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1 INLEDNING 
1.1 Bakgrund till ämnesval 
Den globaliserade världsekonomin bidrar till allt större företag, och inom 
företagen en allt större rörlighet. Multinationella företag är mobila och beredda på 
snabb anpassning. Tillväxt och konkurrenskraft behålls bl.a. genom att man 
flyttar, lägger ner, och bygger nya enheter runt om världen. En central del av den 
internationella verksamheten är företagens internationella personalförvaltning. Då 
företag bygger nya enheter och utvecklar sin verksamhet utomlands, behövs det 
ofta kunnig personal från det egna företaget. Då är lösningen att man skickar ut 
sina anställda på utlandskommenderingar, för att bl.a. leda och styra 
verksamheten.  
Intresset för detta lärdomsprov fick jag efter en diskussion med min handledare. 
Jag visste att lärdomsprovet skulle behandla ett internationellt ämne, och då 
föreslog handledaren utlandskommenderingar. Jag visste inte särskilt mycket om 
utlandsarbete från förut, och då jag började söka information gällande ämnet blev 
jag överraskad över hur lite fanns skrivet om ämnet från det perspektiv som jag 
såg på saken. Framför allt det att jag fått skriva ämnet på svenska har gjort mig 
nöjd, eftersom motsvarande informationspaket, där ämnet behandlas på svenska, 
inte tidigare funnits. 
1.2 Metoder  
Arbetet syftar på att svara på viktiga frågor gällande utlandsarbete, såsom 
beskattning, social trygghet, försäkringar och kompensation. För att hitta svar på 
frågor gällande den administrativa förvaltningen, har jag fokuserat mitt sökande 
på Skatteförvaltningens, Pensionsskyddscentralens, Folkpensionsanstaltens 
hemsidor, där jag hittar en stor del av den information som använts i arbetet. Jag 
har också flitigt använt Finlex databas, eftersom många av ovan nämnda saker 
görs på basen av de lagar som finns och tillämpas. Tryckta arbeten har också 
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använts flitigt, framför allt Kirsi Hellstens utmärkta publikation gällande 
utlandsarbete. Jag har läst och fått idéer från flera böcker och skrifter, men har 
inte alltid använt informationen från källorna i sig, eftersom informationen varit 
väldigt lika som den jag redan hittat i exempelvis Hellstens publikation. Istället 
har jag låtit dem styra mig längs med arbetets framgång och blivit försäkrad om 
att källan jag valt fortfarande är relevant och korrekt.  
För att koppla de skriftliga källorna med praktiken, har jag också utfört en 
omfattande intervju med Wärtsilä, gällande internationell personalförvaltning och 
utlandskommenderingar. Denna fallstudie är utspridd längs med arbetet och kan 
hittas vid slutet av ett kapitel eller ett stycke, där dess syfte är att koppla och 
jämföra Wärtsiläs förfaringssätt med den teori jag använt. 
1.3 Syfte 
I arbetet lyfter jag fram de viktigaste frågorna gällande beskattning, social 
trygghet, kompensation m.m. och hur dessa beror på vilket land eller vilka länder 
utlandsarbetet utförs i. Syftet med arbetet var att finna svar på de viktigaste 
frågorna gällande utlandsarbete, framför allt från ett administrativt perspektiv. Jag 
ville också lyfta fram det internationella personalförvaltningsarbetet, eftersom 
utlandskommenderingar är en central del inom detta område. Man kan tänka så att 
den del gällande internationell personalförvaltning är den helhet, från vilken jag 
plockat ut och fokuserat mig på området utlandsarbete, och inom området 
utlandsarbete vidare framodlat ett informationspaket gällande den administrativa 
förvaltningen. 
1.4 Problemområde 
Utlandsarbete kräver att anställda inom företagets human resource management 
har den administrativa kunskap som krävs för att kommenderingarna skall lyckas. 
Att sköta ett internationellt anställningsförhållande är mer komplicerat än ett 
lokalt anställningsförhållande. Det finns lagar, regler, konventioner och 
överenskommelser som alla samspelar, och man skall inte glömma att varje land 
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har sin egna nationella lagstiftning. Hur alla rättskällor och myndigheter 
samspelar då en person skickas utomlands är något man måste veta och förstå för 
att kommenderingen skall vara framgångsrik. I arbetet lyfter jag fram de 
viktigaste frågorna gällande beskattning, social trygghet, kompensation m.m. och 
hur dessa beror på vilket land eller vilka länder utlandsarbetet utförs i. Många 
problem med utlandskommenderingar är också kopplade till utlandsarbetets 
sociala dimensioner, exempelvis att vara skild från sin familj och andra, 
exempelvis kulturrelaterade anpassningssvårigheter. Dessa problem behandlas 
enbart i en begränsad omfattning. 
1.5 Avgränsningar 
Arbetet omfattar i sin grund ett väldigt brett område. Därför har jag valt att närma 
mig ämnet från en specifik aspekt, nämligen förfaringsättet då ett företag skickar 
en finländsk arbetstagare för att jobba utomlands. Med andra ord så behandlar 
arbetet inte förfaringssättet då arbetstagare tas till Finland. Arbetet behandlar 
heller inte förfaringssätten gällande företagare som åker utomlands. Information 
gällande ämnet utlandsarbete och internationell personalförvaltning finns det gott 
om i sig, men jag har förhållit mig kritisk till sekundär data som behandlar ämnet 
ur andra länders perspektiv eller för allmänt. Detta öppnar också möjligheten till 
källkritik.
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2 EN INTRODUKTION TILL INTERNATIONELL 
PERSONALSTYRNING OCH PERSONALFÖRVALTNING 
International human resource management, som internationell personalstyrning 
heter på engelska, är den internationella dimensionen av traditionell 
personalstyrning. Termen kan definieras som alla de åtgärder, funktioner och 
processer som bildar, formar, utvecklar och vårdar den internationella 
organisationens personalresurser. (Viitala 2007, 286) 
I litteratur som behandlar ämnet, går man till väga på två olika sätt. Det ena sättet 
strävar till att behandla ämnet ur ett universalt perspektiv, där målet är att hitta ett 
personalstyrningssätt som kunde fungera överallt. Man svarar på frågan hur 
personalresurser styrs på en internationell plan.  
Det mera kritiska alternativet, som Viitala(2007) beskriver det, närmar sig ämnet 
på så sätt att man jämför personalstyrningens anpassning i varje land skilt för sig. 
Man söker svar på frågan varför viss praxis funkar i ett land men inte i ett annat. 
I Finland och i stora delar av Europa är personalstyrningen på många sätt likadan, 
men naturligtvis anpassad till den egna företagskulturen och det egna samhället. 
Exempelvis finsk och amerikansk personalstyrning skiljer sig från varanda 
speciellt i fråga om förhållandet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren, eftersom 
man i Finland, och för den delen också i största delen av Europa, har 
branchorganisationer och staten som påverkar hur anställningsförhållandet 
uppbyggs.  
Själva personalförvaltningsprocesserna är i sin grund de samma, oberoende av 
land. Personer rekryteras, skolas, belönas, och vidareutbildas, samtidigt ser man 
till att anställda har arbetarskydd. Personalstryrning är också att avsluta 
anställningsförhållanden. Innehållet i processerna och hur dessa genomförs 
varierar, beroende på kultur, land och område. Detta är en av orsakerna till att 
man forskar i internationell personalstyrning. Kulturskillnader, som syns i 
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värderingar, normer, traditioner och lagstiftning samt i olika mekanismer på 
arbetsmarknaden är bara några exempel på hur genomförning och tillämpning av 
personalstyrning kräver en internationell approach. Om man jobbar med 
internationell personalstyrning, kommer man att stöta på kulturskillnader, därför 
måste också personer som jobbar med internationell personalstyrning ha en stark 
kulturförståelse. 
(Viitala 2007, 286-287) 
2.1 Att organisera den internationella personalstyrningen 
Internationell personalstyrning har samma strategiska utgångspunkt som 
personalstyrning allmänt. Kärnfrågan är hur man skall organisera sig för att bäst 
försäkra företagets konkurrenskraft. I många fall söker företag konkurrenskraft 
exempelvis genom att placera verksamhet i olika länder, beroende på 
verksamheten. Exempelvis placeras simplare produktionsenheter i länder med 
billig arbetskraft, medan forskning och utveckling (FoU) placeras till länder med 
kärnkompetens. I de flesta fall baserar sig internationell ekonomisk framgång på 
förmågan att effektivt flytta kompetens från ett land till ett annat. Företagets 
personalstyrningsorganisation bör anpassas enligt dessa förändringar, för att 
fortsättningsvis för sin egen del stödja och försäkra företagets konkurrenskraft. 
Den internationella personalstyrningens organisering handlar mycket om, att 
balancera mellan harmonisering och differentiering, samt mellan centralisering 
och decentralisering. Organisationen förändras ofta, bl.a. i samband med 
verksamhetsförändringar och då nya målsättningar uppkommer. Funktioner inom 
organisationen kan också outsourcas, exempelvis vill företaget anlita en partner 
som sköter vissa av personalförvaltningsuppgifterna. Sådana beslut fattas oftast på 
en global nivå. Denna lösning kan harmonisera tillvägagångsätten samtidigt som 
det centraliserar beslutsfattandet.  
(Viitala 2007, 296-297) 
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CASE: Wärtsilä APB Eftersom det här är första case-exemplet där företaget tas 
upp, börjar jag med en kort introduktion av själva företaget.  
Wärtsilä är ett multinationellt publikt aktiebolag vars huvudkontor ligger i 
Helsingfors. Wärtsilä är en industrikoncern som ebjuder kompletta kraftlösningar 
till bl.a. fartyg, offshore installationer, och i form av kraftverk. Företaget erbjuder 
också livslång service till alla sina produkter. År 2010 uppgick omsättningen till 
mer än 4,5 miljarder, företaget har ca.17500 anställda i över 70 länder runtom 
världen. 
-- 
Wärtsilä har en helt ny human resource organisation fr.o.m. 2011. Företaget har 
en internationell enhet som fungerar globalt. Denna enhet sköter också i stor grad 
all internationell personalförvaltning. Lokala enheter, exempelvis Wärtsilä 
Finlands HR-enhet, fokuserar sig mera på personalförvaltningen inom det egna 
landet och landets egna anställda. Internationella ärenden sköts centraliserat. 
Wärtsiläs HR-chefer deltar i regelbundna ledningsmöten. På så vis vet man mera 
om vad som kommer att hända och kan lättare planera framtiden. HR-cheferna 
inom Wärtsilä jobbar både kortsiktigt och långsiktigt, beroende på deras enhet. 
Ex. inom produktionen kan man inte alltid tänka för långt framåt. 
2.2 Internationell bemanning 
Internationella företag rekryterar personer från destinationsländer, från hemlandet, 
och från tredje land. De principer som rekryteringen baseras på beror mycket av 
arbetets karaktär, innehåll och krav. Personer som rekryteras till 
produktionsuppgifter är ofta lokala invånare. Till lednings- och expertuppgifter 
rekryteras folk antingen utifrån eller så från det egna företaget. Om man rekryterar 
utifrån, söks personer ofta på en global nivå. Utlandskommenderingar och 
expatriatuppdrag är en central del av företagens internationella bemanning, 
speciellt då företaget ämnar starta verksamhet i ett nytt land, eller om 
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verksamheten i utlandet kräver sådan specialkunskap att man måste skicka en 
person från den egna organisationen. (Viitala 2007, 297-298) 
CASE: I Wärtsilä används utlandskommenderingar då det inte finns tillräcklig 
lokal kompetens till förfogande. Företaget siktar på att kunna använda lokal 
arbetskraft genom bl.a. skolning, men använder sig av kommenderingar så länge 
som det behövs. 
2.3 Internationell personalförvaltning och utlandskommenderingar 
Viitala lyfter fram ett utmärkt exempel på vad förvaltning av 
utlandskommenderingar i praktiken kan innebära med hjälp av en case, där en 
finsk person jobbat för ABB i Kina, med uppgiften att förvalta kommenderade på 
väg in i landet och folk påväg ut ur landet. 
Enhetens uppgifter var att göra upp arbetsavtal med personer som kom till landet 
och personer som åkte från landet. Förutom det sköttes arbets- och 
uppehållstillstånd, boende, saker gällande barnens skolgång, flyttningar och 
orientering samt prestationsutvärderingar och kompensation. Sjukvård ordnades 
genom att man uppgjorde avtal med sjukhus, samtidigt ordnades bl.a. tillgång till 
helikoptertransport i fall av nödsituationer. Enheten blev också tvungen att göra 
upp evakueringsplaner, p.g.a. att SARS började sprida i landet. 
Enhetens strategiska uppgift var att ingjuta och tillämpa ABB:s globala 
international assignments praxis med kinesisk lagstiftning. I praktiken sköttes 
detta genom koncentrerat samarbete med ABB:s lokala 
personalförvaltningschefer. 
Mycket av arbetet krävde kontakt med landets skatte- och 
invandringsmyndigheter, med försäkringsbolag, med banker, sjukhus, skolor, 
fastighetsförmedlare och flyttservicebolag. Största delen av kontakten sköttes 
naturligtvis direkt med själva expatriaterna, men också med Kinas och deras 
hemländers förmän och personalstyrningschefer. 
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Exemplet beskriver hur man framgångsrikt kan utveckla den internationella 
personalstyrningen i ett internationellt företag genom att man klargör, skapar 
modeller och anvisningar, samt harmoniserar personalförvaltningsprocesserna. 
(Viitala 2007, 311)
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3 UTLANDSKOMMENDERINGAR 
3.1 Definition 
Med ordet utlandskommendering menas ofta,  att ett företag skickar en 
arbetstagare utomlands och jobba. Det finns flera olika former av 
utlandskommenderingar, de varierar i både längd och karaktär. En långvarig 
utlandskommendering varar ofta mellan 1 – 5 år, medan kortvariga 
kommenderingar räcker 3 – 12 månader. (Viitala 2007, 299) Huvudregeln är att 
utlandskommenderingar är tidsbundna. (Hellsten 2009, 18) Till sin karaktär kan 
kommenderingar vara mycket olika. Personer som skickas utomlands kallas ofta 
för expatriater eller utsända/utstationerade arbetare.  
(Viitala 2007, 299)  
3.2 Allmänt om utlandskommenderingar 
Utlandskommenderingar blir vanligare i samband med att företag 
internationaliseras till en allt högre grad. Utlandskommenderingar är utmanande, 
en lyckad kommendering ställer krav på både företaget och den utsända arbetaren, 
och är en väsentlig del av personalförvaltningsarbetet i det internationella 
företaget. Kommenderingarna är dyra, ofta är kostnaderna upp till 2 – 5 gånger så 
höga som vanliga lönekostnader. Det finns också risker med kommenderingar, 
bland annat kan kulturella faktorer påverka framgången i stor grad. Utlandsarbete 
kräver också att företagets HR har den administrativa kunskap som krävs för att 
kommenderingarna skall lyckas. (Hellsten 2009, 17-18)  
Fördelarna med utlandskommenderingar är bl.a. att man skickar en person från 
det egna företaget, som känner den egna organisationen, vilket gör samarbetet och 
kommunikationen enklare. Andra fördelar är exempelvis de karriär- och 
utvecklingsmöjligheter som kommenderingarna medför. (Viitala 2007, 297-298)  
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Att sköta ett internationellt anställningsförhållande är mer komplicerat än ett 
lokalt anställningsförhållande. Det finns lagar, regler, konventioner och 
överenskommelser som alla samspelar, och man skall inte glömma att varje land 
har sin egna nationella lagstiftning. Hur alla rättskällor och myndigheter 
samspelar då en person skickas utomlands är något man måste veta och förstå för 
att kommenderingen skall vara framgångsrik. Multinationella företag behöver 
standardiserade policyn och spelregler över processer relaterade till 
kommenderingar. Hit ingår bland annat krav på tydlig ansvarspolicy så att alla vet 
sin roll. (Hellsten 2009, 17-18)  
I takt med att världsekonomin utvecklas, utvecklas också utlandskommenderingar. 
Traditionella lång- och kortvariga kommenderingar med sina lineära strukturer 
har fått nya ”syskon”. Det finns commuting-kommenderingar, frekventa 
resenärer, intra-regionala och virtuella utstationeringar.  
<URL: http://www.pwc.com/gx/en/managing-tomorrows-people/future-of-
work/pdf/talent-mobility-2020.pdf> 
Projektbaserade uppdrag 
En av huvudtyperna är projektbaserade uppdrag. Projektbaserade uppdrag är 
kontaktmässigt sådana, att arbetsförhållandet till den finska arbetsgivaren 
fortsätter vara i kraft både under och efter uppdraget. Det egna företaget betalar 
således alla kostnader och villkoren i arbetskontraktet görs enligt finsk praxis. 
(Viitala 2007, 299) 
CASE: I Wärtsilä är projektbaserade uppdrag vanliga. Utlandsarbetsperioden är 
ofta ganska kort i projekten, och endast ett fåtal av personerna befinner sig i 
utlandet under hela projektet. Ett exempel på en sådan person är projektets Site 
Manager, som ser över projektet. Folk skickas alltså ut vartefter olika faser inom 
projektet uppnås, vissa jobbar i några veckor och vissa i någon månad. De som 
skickas har alltså specifika uppgifter som de skall sköta, vartefter de är klara med 
sina uppgifter, kommer de tillbaka hem.  Man talar egentligen inte om 
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utlandskommenderingar i sig, eftersom arbetsperioden är så pass kort att man 
inte behöver många specialarrangemang. Totala längden på projekten uppgår 
ofta till ca. 1-2 år. 
Office based uppdrag 
Den andra huvudtypen är s.k. Office based uppdrag. Kontraktsmässigt innebär 
dessa oftast att arbetstagaren har två arbetskontrakt, ett med hemföretaget och ett 
med den tredje parten. Arbetstagarens kontrakt med hemföretaget har i syfte att 
bibehålla personens pensionsarrangemang och sociala trygghet i Finland, medan 
det egentliga arbetsavtalet uppgörs med det utländska företaget, som dock är en 
del av samma koncern. Office-based uppdrag syftar på mera stadigvarande 
organisationsutveckling. (Viitala 2007, 299)  
CASE: Ett exempel på ett Office-based uppdrag i Wärtsilä är den person som 
skickats till Kina för att skapa verksamhet, nätverka och bilda en organisation, 
samt sprida Wärtsiläs företagskultur. 
3.3 Utlandskommenderingar ur företagets perspektiv 
Behovet av utlandskommenderingar i företag är bundet till verksamheten och 
branschen, det vill säga hur bred internationell verksamhet ett företag har samt 
vilka behov som uppstår på grund av branschen. Om en arbetare skickas på 
kommendering, är det oftast på grund av att företaget har ett behov. En orsak kan 
vara att ett företag gjort ett uppköp och behöver någon som kan leda och styra 
integrationen av företagen, eller att man vill starta upp verksamhet i ett nytt land. 
Andra orsaker är bland annat behovet av ett proffs som kan utbilda och/eller leda 
verksamheten i destinationslandet där motsvarade kunskap saknas, eller så kan det 
handla om kompetensförsörjning eller kompetensbehov. (Hellsten 2009, 19) 
Arbetsuppgifterna sköts av en person från den egna organisationen. Man känner 
personens bakgrund och har en bra bild av personens kompetens. Personens goda 
kontakter inom företaget stöder företagets utveckling då kunskap, erfarenhet och 
information kan spridas via interna nätverk. (Viitala 2007, 298) 
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3.4 Utlandskommenderingar ur arbetstagarens perspektiv 
En arbetare har många orsaker för att åka på utlandskommendering, och samtidigt 
många saker att tänka på i samband med detta. Som en arbetare i ett 
multinationellt företag är arbetarens orsaker, syften, krav och behov ofta mer 
komplicerade än hos företaget. Först och främst vill arbetaren jobba med 
belönande uppgifter, och helst i ett land personen gillar. Arbetaren funderar ofta 
på saker som hur familjen ser på en eventuell utlandskommendering, samt hur det 
kommer att påverka den egna karriären och vilka konsekvenser det har på 
förhållandet till hemlandets organisation och arbetssamfund.  
Utlandskommenderingar ger många nya upplevelser åt arbetaren. Man får bekanta 
sig med nya kulturer, lära sig språk och utvecklas som arbetare i främmande 
förhållanden. Utlandskommenderingar kan kännas äventyrliga, samtidigt som de 
ser bra ut i meritförteckningen. Ofta är de också en ekonomiskt vettig investering, 
man kan tjäna mera samtidigt som de framtida karriärmöjligheterna växer. 
Speciellt personer under 30 ser utlandsarbete som en positiv sak. Å andra sidan 
händer det också att personer som varit på utlandskommenderingar återvänder och 
blir besvikna på karriärmöjligheterna i hemföretaget. Detta beror ofta på att 
arbetaren själv är medveten om dennas ökade humankapital. Personen vill känna 
av sitt ökade marknadsvärde och som resultat byter denna arbetsplats efter att ha 
återvänt hem. De 3 vanligaste orsakerna till att en arbetare tackar nej till en 
utlandskommendering är följande 
1. Maken vill inte åka med, eftersom resan kan sätta stopp för den egna 
karriärutvecklingen, samtidigt som man kan förlora det ekonomiska 
oberoendet 
2. Kommenderingskandidaten har åldrande föräldrar, som man vill stanna 
och ta hand om. 
3. Barnrelaterade orsaker, deras skolgång eller andra personliga faktorer. 
 (Hellsten 2009, 19-20) 
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3.5 Kommenderingsfaserna 
Utlandskommenderingar kan fördelas i tre huvudfaser: förberedandet, själva 
vistelsen, och återvändandet. Faserna är rätt så unika, och ställer sina egna krav på 
både arbetsgivaren och arbetstagaren. 
Förberedandet 
Förberedningsfasen är arbetsdryg och omfattande. Till förberedandet hör bl.a. 
följande saker: 
Administrativa: 
 Kontraktet 
 Kompensationen 
 Beskattning 
 Pension och social trygghet 
Praktiska: 
 Förberedande av flyttet (beslut och informationssökning). 
 Flyttarrangemang i hemlandet,  
- s.k. ”Papperskriget” (ansökningar och bevis gällande social trygghet, 
ekonomiska arrangemang, försäkringar, flyttanmälan och 
addressförändringar.  
- Hälsovård (vaccination, läkargranskning, receptmediciner m.m.).  
- Flyttorganiseringen (hemlandets bostad, vad tas med hemifrån, behövs 
flyttföretag m.m.). 
 Förberedelser i destionationslandet, 
-     Besök i destinationslandet före flyttet. 
-     Sökande och val av bostad (budget, boendeform, lokalisering, house 
hunting, utrustning m.m.). 
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-     Barnens skolgång (lokal eller internationell skola, nivån på skolan, 
skolans läge, anmälan m.m.). 
 Att kunna anpassa sig i en främmande kultur 
-     Kulturshock 
-     Påverkan på barn 
Detta arbete har fokus främst på saker gällande förberedningen, ovannämnda 
administrativa saker kommer att ånjuta omfattande uppmärksamhet senare i 
lärdomsprovet. 
Själva vistelsen 
Många av de problem som kan uppstå då man väl anlänt till destionationslandet 
kan undvikas ,om man förberett sig ordentligt (Hellsten 2009, 14). Hemhjälp kan 
vara aktuellt, speciellt i länder som är mycket olika från Finland. Man bör också 
fästa tillräcklig uppmärksamhet till säkerhetsfrågor, i Finland bor vi ofta mycket 
tryggt, men så är det inte i alla länder. Kontakt med landets myndigheter är ofta 
nödvändigt, bl.a. arbets- och uppehållstillstånd behövs ofta. Också införskaffning 
av körkort samt olika arrangemang gällande social trygghet behövs ofta. Barnens 
välmående och skolgång under vistelsen kräver uppmärksamhet, flyttet i sig har 
bidragit till stora förändringar i deras liv och trivs barnen inte kan det också 
påverka den kommenderades arbete. Man skall också arrangera hobbyn och andra 
fritidsaktiviteter samt knyta sociala kontakter. Framförallt maken kan uppleva 
flyttet väldigt negativt om han eller hon upprotats från sitt eget arbete och sina 
egna vänner i hemlandet. (Alanko, Rousku 1998, 111-124) 
Många av åtgärderna som vidtas är viktiga för att den kommenderade snabbt skall 
uppnå samma produktivitetsnivå som han eller hon hade i hemlandet. Det är en 
utmaning i sig att börja jobba i en främmande miljö, man vill undvika att den 
kommenderade spenderar sina förstå månader av kommenderingen med att få sitt 
liv i skick igen. 
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Kontakten med hemmaorganistationen under kommenderingen är ytterst viktig, 
framförallt med tanke på återvändingsfasen. Det kan vara en bra idé att ha två 
mentorer, en i hemmaorganisationen och en i destinationslandet. Dessa kan 
observera den kommenderade och dela information om uppdragets framskridande 
sinsemellan. Mentorn i hemmaorganisationen kan och bör informera om 
förändringar på hemmaplan, en viktig sak med tanke på återvändandet är också att 
hemlandets mentor informerar hemföretaget om framgångar och påminner 
företaget om värdet på den kommenderade, eftersom han eller hon som åkt på 
kommenderingen lätt kan känna att arbetskamraterna och förmän inte längre bryr 
sig. (Lomax 2004, 243-245) 
Dagens anställda är inte särskilt rädda att byta arbetsplats, under längre längre 
kommenderingar kan det hända att ens egna förman bytit arbetsplats. Ifall 
kontakten med hemmaföretaget byggt på kontakten med denna person, riskerar 
man också att förlora kontakten med hela organisationen.  
Personer som skickas på kommenderingar är ofta redan färdigt betydelsefulla och 
viktiga för företaget, och deras kunskap och kompetens kommer troligen bara att 
växa under själva kommenderingen. Det finns en risk att man förlorar denna 
nyckelperson, kanske förstår den förändrade hemmaorganisationen inte värdet på 
sin expatriat (eller så upplever expatriaten själv att han inte längre vill jobba för 
företaget) om kontakten mellan parterna varit otillräcklig. 
Före kommenderingen påbörjas, uppgörs oftast målsättningar. Det dock lika 
viktigt att man under kommenderingen går igenom målsättningarna och ex. gör 
upp tidscheman samt bestämmer vilka uppgifter som skall prioriteras. 
Expatriatens prestationer skall också utvärderas regelbundet. 
Prestationsutvärderingar och utvecklingssamtal borde variera från hemlandets, 
och många företag gör det misstaget att de utgår från samma metoder som om 
arbetet utförts i hemlandet. 
(Lomax 2004, 231-252) 
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Återvändningsfasen 
Redan under själva kommenderingen bör hemmaorganisationen i god tid börja 
förbereda sig för expatriatens återvändande. Speciellt viktigt är det att hitta en 
arbetsuppgift som är lämplig, samt att i fall det behövs, hitta en person som kan 
ersätta expatriaten då han eller hon skall återvända till hemlandet. 
Då en kommendering tagit slut, finns oftast två alternativ, det ena är 
återvändandet till hemlandet, och det andra är en ny kommendering. 
Det ett vanligt misstag som hemföretaget kan göra är att man väntar så länge med 
att söka upp en ersättande arbetsuppgift att det i praktiken blir omöjligt att hitta 
en.  
Då man söker en ersättande arbetsuppgift görs det i regel tillsammans med 
expatriaten, ideelt vill båda parterna maximera nyttan av expatriatens ökade 
kunskap och erfarenhet, och i bästa fall diskuterar man framtidsplaner redan före 
själva kommenderingen. Detta har flera betydande fördelar; man kan 
sammankalla de chefer som i framtiden kommer att ha att göra med 
repatrieringen, expatriaten och cheferna kan diskutera och planera karriär samt 
kartlägga framtida möjligheter. Kommenderingsarbetet blir målmedvetet och 
förstärker och klargör målsättningarna, samtidigt som hemföretaget får en bättre 
bild av vilka arbetsuppgifter den återvändande arbetstagaren kunde erbjudas. Vet 
man den framtida arbetsuppgiften kan man också vidta andra åtgärder, exempelvis 
planera ledningskurser och annan träning. 
I de flesta fall diskuterar företag dock inte framtida karriärmöjligheter före 
kommenderingen, men man brukar lova en arbetsuppgift av motsvarande lön och 
nivå. 
(Lomax 2004, 275-279) 
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Återvändningsfasen sägs vara den jobbigaste, eftersom expatriater ofta blir 
tränande och förväntar sig t.o.m i en viss grad motgångar i samband med 
utlandsflyttet, medan återvändingen blir en shock då man märker att många saker, 
(speciellt i hemorganisationen) förändrats utan att man vetat om saken.  
(Alanko, Rousku 1998, 125-126) 
CASE: Många av expatriaterna åker med familj. I projekt inte. 
Wärtsilä ser settling-in som en väldigt viktig sak för att kommenderingen skall 
lyckas. Företaget förbereder sina expatriater med bl.a kultur- och språkträning, 
HR ger skattebriefings, sköter arrangemang gällande social trygghet och 
försäkringar samt ordnar visum, arbets- och uppehållstillstånd. En viktig del av 
settling-in är också network-företagen vars HR i destinationslandet erbjuder stöd, 
och hjälper med bostadssökande och skolgång m.m. 
Wärtsilä uppmuntrar också sina expatriater att hålla kontakten med 
hemmaorganisationen. Stödorganisationer utnyttjas, kommenderade använder 
dem för att hålla kontakt med varandra. 
Återvändandet och att fortsätta utomlands; Många som gillar att pendla mellan 
Finland och utlandet. De kommenderades förväntningar då de återvänder är 
höga. Ibland kan man inte erbjuda lika intressanta uppgifter. Utgångsläget är att 
man ger samma lön och motsvarande arbetsposition. Utlandskommenderade ser 
man positivt på i företaget, man värderar dessa personer. Återvändandet orsakar 
oftast kulturshock, organisationer ändras snabbt.  Wärtsilä håller intervjuer vid 
återvändningen. 
För övrigt gällande problem och utmaningar längs med kommenderingsfaserna 
säger respondenterna så här: Projekt kan vara problematiska, de som skickas kan 
uppleva anpassningsproblem, ex. med kulturrelaterade saker. Det är dock främst 
fråga om enskilda fall. Folk kan känna sig ensamma då man är långt hemifrån. 
Säkerhetssaker sköts väl, och det är självklarhet och en förutsättning att alla 
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försäkras. Ibland kan det vara lite väl bråttom med tillstånd och sånt om man har 
kort tid att förbereda sig. Projektkommenderingar med kort tidsvarning är 
utmanande, ex. i Afrika där man inte har folk som stöder och säger hur saker 
skall ordnas.  Kraftverk byggs i svåra ställen. Till farliga och svåra ställen är 
kriterierna hårda för att folk skall skickas.  
Det kan hända att det uppstår problem som företaget helt enkelt inte rår på, 
exempelvis vid expatriatuppdrag kan det finnas anpassningsproblem i familjer, 
men från företagets sida brukar saker alltid gå bra.
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4 KONTRAKTET 
4.1 Allmänt 
Arbetskontrakt som uppgörs i samband med utlandskommenderingar är unika och 
skiljer sig på många sätt från vanliga arbetskontrakt (Alanko, Rousku 1998, 14). 
Kommenderingskontrakt är mer eller mindre alltid lands- och 
kommenderingsspecifika (Hellsten 2009, 65). 
4.2 Olika kontraktsmodeller                                                                                                             
Det finns flera olika modeller för utlandskommenderingskontrakt. När man väljer 
kontraktsmodellen bör man beakta att valet också påverkar hur beskattningen och 
socialskyddet tillämpas.  
Den vanligaste modellen i finska koncerner är trepartsavtalet. I trepartsavtalet är 
parterna arbetstagaren, hemföretaget som utskickande part, och det utländska 
företaget som mottagande part. I ett trepartsavtal uppgör man ett 
kommenderingskontrakt, som är i kraft under kommenderingen och har speciella 
villkor som skiljer sig från kontraktet arbetstagaren har men hemföretaget. Syftet 
med trepartsavtalet är att den kommenderade kan hålla kvar sitt arbetskontrakt 
med hemföretaget, i ett så kallat viloläge, istället för att ersätta det med 
kommenderingskontraktet. På så sätt kan arbetstagaren ha kvar sitt gamla kontrakt 
med samma villkor efter att denna återvänder från sin kommendering.  
Det har också blivit vanligt med parallellkontrakt, där man uppgör ett nytt 
kontrakt med hemföretaget skilt, och ett annat kontrakt, det egentliga 
kommenderingskontraktet, med den utländska parten.  
(Hellsten 2009, 65-67) 
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Så kallade lokalkontrakt är också populära, speciellt bland yngre arbetstagare. 
Lokalkontrakt innebär att arbetstagaren uppgör kontrakt med den utländska 
parten, medan det nuvarande kontraktet sägs upp.
1
. I samband med att man säger 
upp kontraktet med hemföretaget förlorar arbetstagaren också rätt till finskt social 
trygghet (Hellsten 2009, 67). 
Det är sällsynt att hemföretaget och arbetstagaren uppgör ett 
utlandskommenderingskontrakt sinsemellan utan någon utländsk part (Hellsten 
2009, 67). Detta eftersom att det finska företaget då anses ha ett fast driftställe 
utomlands, vilket i sin tur bidrar till extra administrativa uppgifter d.v.s. företaget 
får normala skatte- och arbetsgivarförpliktelser i landet.  
<URL: http://www.vero.fi/doc/download.asp?id=649;158548>  
4.3 Lagar och rättskällor gällande arbetsavtal  
Utgångsläget är att man tillämpar det lands lag, där arbetet utförs. I utlandsarbete 
regleras internationella arbetsavtal enligt den finska arbetsavtalslagens kapitel 11. 
Med” arbetsavtal av internationell karaktär”2 menar man ett avtal där flera stater 
är involverade på ett sätt som har juridisk betydelse. Romkonventionen som 
uppgjorts av den Europeiska gemenskapen, och vars uppdaterade form trädde i 
kraft i Finland den första april 1999, skall tillämpas som sådan. I konventionen 
finns bestämmelser om gemensamma spelregler för alla medlemsstater om vilken 
lag som skall tillämpas. (Hellsten 2009, 61-62)  
Detta betyder att de delar av kommenderingskontraktet som berör 
arbetsförhållandet bestäms enligt vad Romkonventionen säger. Bestämmelserna i 
Romkonventionen tillämpas som sådana. I praktiken betyder det att man med 
nationell lagstiftning inte kan kringgå bestämmelserna i Romkonventionen.  
                                                 
1
 <URL http://www.forum-fet.fi/> 
2
 http://www.edilex.fi/kela/sv/lainsaadanto/20010055?search=kela 
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Artikel 6 i konventionen innehåller bestämmelserna om lagtillämpning i 
arbetskontrakt. Konventionen tillåter juridisk referens, d.v.s. referenser om 
vilken/vilka lagar som skall tillämpas. Grundregeln är att parterna själva får välja 
vilket lands lag som skall tillämpas. Enligt artikel 3 i Romkonventionen skall 
referenserna vara exakta, eller såpass noggranna att det i kontraktet är tydligt 
vilken lag som tillämpas. Parterna bestämmer till vilken grad och vilka delar som 
olika tillämpningar berör. Valfriheten begränsas dock enligt vad artikel 6.1 säger. 
Hit ingår bestämmelsen att man med tillämpad lag inte får kränka sådana 
tvingande arbetstagarrättigheter som personen haft, ifall att en lagtillämpning i 
kontraktet inte gjorts. I praktiken betyder det, att val om tillämpad lag inte kan 
beröra social trygghet eller arbetarskydd. Om kontraktet inte innehåller referenser 
om vilken lands lag som tillämpas, tillämpas enligt artikel 6.2, det lands lag, där 
arbetstagaren vanligtvis utför sina huvudsakliga arbetskontraktsförpliktelser. Om 
ett sådant land inte finns, d.v.s. arbetstagaren jobbar i flera länder, tillämpas den 
lag dit personen tagits till arbete, eller det lands lagstiftning där arbetet 
huvudsakligen utförs. För personer som skickas på kortvariga 
utlandskommenderingar, tillämpas finsk arbetsrätt, om destinationslandet inte har 
tvingande villkor som påverkar detta. (Hellsten 2009, 61-63)  
Frågor kring beskattning och social trygghet bör man alltid ta reda på skilt, och 
dessa diskuteras senare i lärdomsprovet. 
Rättskällor som tillämpas i utlandsarbete: 
Arbetsrätt  - hemlandets och utlandets arbetsavtalslagstiftning 
  
 - Romkonventionen 
   
        Social trygghet  - hemlandets och utlandets socialtrygghetslagstiftning 
  
 - social trygghetsavtal 
   
        Beskattning  - hemlandets och utlandets skattelagstiftning 
 
  
 - beskattningsavtal 
   (Hellsten 2009, 65) 
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4.4 Destinationen 
I kontraktet antecknas arbetsdestinationen, området där arbetet utförs samt 
destinationslandet. Ifall det händer att arbete utförs på flera områden, bör detta 
nämnas. (Alanko, Rousku 1998, 19) 
Destinationslandet, bosättningsstaten samt platsen spelar en central roll i hur 
beskattningen och andra ekonomiska fördelar bestäms. Ibland kan valet av 
destinationslandet påverkas av beskattningsorsaker. Ett exempel på detta är, enligt 
Alanko, Malaysia och Singapore. Dessa ligger nära varandra och skiljer sig inte 
från varandra från ett företagsekonomiskt perspektiv, men kan ha betydande 
skillnader i hur bra arbetaren trivs på stället. Det kan alltså löna sig att inte vara 
alltför strikt i specifikationen av arbetsområdet.  
(Alanko, Rousku 1998, 19-20) 
4.5 Uppdragsbeskrivningen av en utlandskommendering  
Denna del av kontraktet har i syfte att redogöra för de uppdrag och målsättningar 
som utlandskommenderingen har. Det lönar sig att tillsammans med sin förman 
grundligt diskutera kommenderingen, så att parterna har en klar bild över vad som 
förväntas. En noggrann uppdragsbeskrivning ger goda förutsättningar för att 
kommenderingen skall lyckas.  
I praktiken betyder det att man i kontraktet såpass noggrant beskriver uppgifterna 
att parterna vet vad deras ansvarsområde är, och vilka kvalitetskrav de har, samt 
vilka resultat man söker. Ibland kan det vara svårt att specificera exakta mål, 
speciellt när det kommer till försäljnings- och marknadsföringsuppdrag. Dessa 
handlar ofta om att skapa kundkontakter, eller att man försöker öka sin 
marknadsandel, av vilka båda är sådana att det är svårt att sätta i siffror. Vad man 
kan göra är att så noggrant som möjligt beskriva målsättningarna för 
kommenderingen, och inkludera vinstförväntningar och kostnadskalkyler.  
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I tekniska uppdrag, speciellt i sådana som inkluderar tjänster och uppföljning, kan 
målsättningen vara kundtillfredsställelse. Oberoende av uppdragets karaktär, är 
det alltid viktigt att grundligt gå igenom målsättningarna och beskriva dem så 
noggrant som möjligt i kontraktet.  
(Alanko, Rousku 1998, 20) 
4.6 Längden på kommenderingen 
Längden på utlandskommenderingsuppdrag varierar. Kontraktsmässigt kan det 
vara svårt, att säga exakt hur länge en kommendering skall pågå. I projektbaserade 
uppdrag, speciellt i sådana som utförts tidigare, kan det vara relativt enkelt att 
bestämma längden på kommenderingar. Exempelvis skall företaget bygga ett 
kraftverk de byggt flera gånger tidigare. Faktorer som främmande förhållanden 
påverkar hur bra tidsschemat håller, och även om exakta start- och slutdatum 
specificerats, kan det vara fördelaktigt att ha flexibilitet. Till exempel kan 
förmannen meddela den utlandskommenderade någon månad före uppdraget 
uppskattas vara färdigt, att dennas kommenderingsuppdrag fått ett slutdatum. 
Om målsättningen i ett projekt är att uppnå något, och det i kontraktet sägs att 
kommenderingen slutar när detta mål uppnåtts, har man ofta någon punkt i 
kontraktet som tillåter flexibilitet. Oberoende så görs det alltid en uppskattning på 
uppdragets längd. Enligt Alanko är det också enkelt att bestämma en exakt längd 
på kommenderingen ifall det är fråga om kompetensförsörjning eller exempelvis 
en ettårig marknadsföringsinvestering i ett främmande land.  
(Alanko, Rousku 1998, 20-21) 
4.7 Makt- och ansvarsfördelning samt rapportering  
En grundförutsättning för en lyckad utlandskommendering är att ha klara makt- 
och ansvarsfördelningar. Regelbunden och tillräcklig kontakt leder till att man har 
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koll på delresultaten, kostnaderna och målsättningarna och hela projektets 
framskridande. I kontraktet antecknas närmaste förman, som den kommenderade 
rapporterar till. Rapporteringen kan ske muntligt eller skriftligt, och helst med 
jämna mellanrum. Det är upp till parterna att bestämma exakt rapporteringspraxis, 
det är vanligt att företaget har bestämmelser om detta i sin kommenderingspolicy 
(Hellsten 2009, 53). Huvudsaken är att parterna hålls uppdaterade.  
(Alanko, Rousku 1998, 21) 
4.8 Boende 
En annan central del av kontraktet är fastställandet av boenderelaterade frågor. En 
grundregel är ofta att arbetaren själv står för kostnaderna av en bostad, i praktiken 
handlar det om hemlandets bostad, medan arbetsgivaren betalar boendet 
utomlands. (Hellsten 2009, 45) Ibland, speciellt i fall då det handlar om längre 
kommenderingar, kan arbetstagaren ges möjlighet att på förhand resa till 
destinationen för att hitta bostad och bekanta sig med omgivningen. Beroende på 
kommenderingens karaktär, bestäms också om det är arbetsgivaren eller 
arbetstagaren som står för boendekostnaderna. Ofta när det är fråga om mindre 
utvecklade länder sköter arbetsgivaren en större del av förberedelserna och 
kostnaderna.  
Till vilken grad som parterna står för kostnaderna är beroende på destinationen 
och arbetarens status, vill man verkligen ha någon specifik person betalar man en 
större del av totalkostnaderna. Hit ingår också tilläggskostnader som flyttningen, 
el- och vattenräkningar m.m.  
(Alanko, Rousku 1998, 22-23) 
4.9 Sjukvårdskostnader och motsvarande 
Sjukdagpenningar antecknas i kontraktet, oftast följer man hemlandets bransch-
kollektivavtal. Statens sjukförsäkring täcker sällan behovet, och det 
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rekommenderas att man tar en försäkring för kommenderingstiden. Kostnaderna 
diskuteras med arbetsgivaren. (Alanko, Rousku 1998, 23) Ofta har företagen i sin 
kommenderingspolicy bestämmelser över till vilken grad de står för kostnaderna i 
olika länder.(Hellsten 2009, 49) Ibland har företagen egna kliniker och 
hälsostationer, naturligtvis brukas då dessa i den mån som är möjligt.  
(Alanko, Rousku 1998, 23-24) 
CASE: I Wärtsilä försäkras alla som skickas utomlands. Det är en del av 
kommenderingspolicyn och en förutsättning för att personerna över huvudtaget 
skall få åka iväg. 
4.10 Semesterkvalifikationer 
I allmänhet inskaffar arbetaren semesterdagar och förmåner på samma sätt som i 
hemlandet, och detta antecknas i kontraktet. Man kommer överens om, när 
semestern hålls, och om detta inte kan förutspås så antecknas i kontraktet en punkt 
över att tidpunkten specificeras i ett senare skede. Man antecknar också 
bestämmelserna över semesterpenningen, exempelvis om den betalas eller inte, 
eller om den inbakas i årslönen. Ofta ersätter arbetsgivaren minst en resa per år till 
hemlandet. Om arbetaren så önskar, kan man överenskomma att arbetstagaren kan 
göra en resa till ett tredje land istället för att åka hem till Finland, eller att 
respengen betalas som lön.  
(Alanko, Rousku 1998, 24) 
4.11 Kontraktets upphörande 
I regel upphör utlandskommenderingskontraktet enligt den tidpunkt eller datum 
som specificerats i kontraktet. Det kan vara ett datum eller att projektet slutförts. 
Ibland händer det att utlandskommenderingar avslutas eller avbryts i förtid. Detta 
kan ha flera orsaker, bland annat kan man bestämma, inom de juridiska ramar som 
finsk avtalslagstiftning tillåter, att arbetstagarens arbetsförhållande upphör i fall 
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att denna inte uppnått de mål som finns skrivna i kontraktet. Andra orsaker är till 
exempel att utlandets myndigheter försvårar arbetet till den grad att det är bättre 
att avbryta kommenderingen, eller att man märker att projektet inte kan utföras på 
planerat vis.  
Man bör ha bestämmelser i kontraktet över arbetsförhållandets fortsättning efter 
kommenderingen, så att alla parter har möjlighet att planera sin framtid. Om 
arbetstagarens kontrakt fortfarande är i kraft i hemlandet, fortsätter denna ofta att 
jobba i hemföretaget. Multinationella företag utvecklas snabbt, och en 
arbetstagare som skall fortsätta i hemföretaget bör i sitt kontrakt ha bestämmelser 
över att denna kommer att fortsätta inom företaget, även om positionen som man 
tidigare jobbade med inte längre finns. Detta bör i kontraktet utryckas på ett 
sådant sätt att personen vet vilka villkor och arbetsuppgifter väntar i hemlandet. 
Om en person är anställd endast för att utföra kommenderingen, kan dennas 
kontrakt uppsägas, om arbetsavtalslagen och andra bestämmelser så tillåter.  
(Alanko, Rousku 1998, 25-26) 
4.12 Andra relevanta saker 
Det finns även andra betydelsefulla saker som bör behandlas i arbetskontraktet, 
bl.a. barnens skolgång och språkstudier. En annan essentiell sak är 
kompensationen, men detta återkommer vi till senare.  
I multinationella företags kommenderingspolicy finns ofta bestämmelser om 
medföljande barns skolgång och familjens språkstudier. Till vilken grad som 
arbetsgivaren står för kostnaderna varierar beroende på kommenderingen, men 
som huvudregel är att barnen går i lokal skola, eller alternativt i en internationell 
skola, som är av samma utbildningsgrad som barnen skulle gå i hemma i Finland. 
Högre studier, exempelvis universitetsstudier, ersätts sällan. Arbetsgivaren står 
oftast för utbildningskostnaderna, så länge dessa hålls på en rimlig nivå. (Alanko, 
Rousku 1998, 26) Det är mycket viktigt att barnen fortsätter lära sig finska under 
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utlandskommenderingen, så att man undviker framtida språkproblem då dessa 
skall fortsätta studera i Finland. (Hellsten 2009, 50) 
För övrigt så är det nyttigt att göra upp en lista på saker, som bör beaktas, samt att 
man försöker förutse alla kostnader så noggrant som möjligt. (Alanko, Rousku 
1998, 27) 
Ifall det uppstår oenigheter, brukar man diskutera problemet och på så sätt hitta en 
lösning. Ifall det behövs utomstående (juridisk hjälp), tillämpar man den lag som 
man valt i kontraktet. Oberoende hur bra man planerar kontraktet, kan det alltid 
uppstå tolknings fel och andra oenigheter. De vanligaste problemen brukar bero 
på att kompensationen inte motsvarar det som man förväntat sig. Ett typexempel 
är då den kommenderade är stationerad på ett område där inflationen äter upp 
lönen, medan levnadskostnaderna snabbt stiger, och företaget inte är kapabelt att 
snabbt nog reagera på dessa förändrade förhållanden. 
En annan sak som man i god tid förbereda är att inskaffning av arbetstillstånd, 
pass och eventuellt visum. Det kan vara en god idé att anlita utomstående hjälp för 
att ta reda på vilka dokument och tillstånd som krävs för arbete i 
destionationslandet. I många företag är det en förutsättning för att arbetstagare 
överhuvudtaget skickas på kommendering. Information fås av (och ansökningar 
skickas till) landets utlandsmyndigheter. Man bör komma ihåg att EU/EES länder 
inte kräver skilda arbetstillstånd, men man skall registrera sig hos landets 
myndigheter. 
(Hellsten 2009, 197-198) 
CASE: Projekt har en egen kontraktmodell, hemföretaget betalar vanligtvis lönen. 
Expatriatkontrakt uppgörs skilt för sig. Expatkontrakt är trepartsavtal, där tredje 
parten är network-företaget. Arbetstillstånd och motsvarande införskaffas i god 
tid före. Ibland kan det bli bråttom, speciellt i områden där Wärtsilä inte har 
utomstående stöd och hjälp med byråkratin.
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5 UTLANDSKOMMEDERINGSPOLICY 
I takt med att utlandskommenderingarna i multinationella företag ökar, växer 
behovet av att ha en skriftlig utlandskommenderingspolicy, där man i enlighet 
med företagets strategi har praxis över hur frågor kring utlandskommenderingar 
skall hanteras. I utlandskommenderingspolicyn bestäms vilken roll 
kommenderingar har i företaget, samtidigt uppgörs standarder kring 
kontraktsrelaterade frågor. Utlandskommenderingspolicyn behandlar i stor grad 
samma kontraktsmässiga frågor som behandlades i kapitel 4, ur företagets 
perspektiv. 
5.1 Allmänt 
Det multinationella företaget bör definiera sin utlandskommenderingspolicy på ett 
sätt som överensstämmer med företagets företagsekonomiska strategi. Det är 
viktigt att man bestämmer vilken bestämmanderätt företagets olika ledningsorgan 
har, samt arbetsfördelningen mellan dessa. I kommenderingspolicyn vill man ha 
klara löne- och förmånspolicyn som kan användas när man skall bestämma 
kompensationen hos arbetstagaren. I kommenderingspolicyn skall det också 
framgå vilken roll utlandskommenderingar har i förhållande till företagets övriga 
human resource aktiviteter. (Hellsten 2009, 35-36) 
Enligt en IHRM studie som utfördes i Finland 2004, nämndes 3 frågor som 
företagets ledning borde diskutera gällande utlandskommenderingar: 
 På vilket sätt sammansmälter utlandskommenderingarna med företagets 
övriga personalprocesser? 
 Utvecklas utlandskommenderingsprocesser och policyn som en del av 
övriga human resource aktiviteter? 
 Finns det i företaget en risk att utlandskommenderingar enbart ses ur ett 
administrativt perspektiv? (Hellsten 2009, 36) 
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5.2 Uppgörandet och innehållet i utlandskommenderingspolicyn   
Först och främst bör man i företaget klargöra varför utlandskommenderingar 
används. Syftena är många, det kan handla om kompetensöverföring, eller att man 
startar eller utvidgar verksamheten. Företaget bör ha klart i vilka fall som 
utlandskommenderingar skall användas samt förstå kostnaderna som 
kommenderingarna medför. 
Företagets kommenderingspolicy är ett regelverk som uppgörs, för att 
medarbetare på ett enhetligt, transparent och regelrätt skall kunna fungera 
utomlands i enlighet med den linje som företaget förutsätter. 
En väsentlig fråga är hur de kommenderade skall kompenseras. Ett bra 
tillvägagångssätt brukar vara att låna kompensationsmodeller från tidigare 
utförda, liknande kommenderingar. Standardiserade kompensationsmodeller hos 
stora företag är vanliga, dessa förenklar kompensationsberäkningsarbetet, och är 
samtidigt ett rättvist sätt att behandla sina medarbetare. Vi återkommer till 
kompensationsmodeller i kapitel 6.  
Kommenderingspolicyn varierar i längd, vissa amerikanska företag har hundratals 
sidor långa handböcker där nästan alla tänkbara saker diskuteras, medan mindre 
företag kanske har en ensidig bilaga med villkor som sitter fast i 
kommenderingskontraktet. Huvudsaken är att kommenderingspolicyn ger klara 
riktlinjer, standarder samt modeller för hur kommenderingsrelaterade processer 
skall hanteras i företaget.  
I kommenderingspolicyn behandlas alla kommenderingsrelaterade processer, 
börjandes från valet av kandidat hela vägen till återvändandet. I 
kommenderingspolicyn definieras vilka sorters utlandskommenderingar som 
används. Alla olika former av kommenderingar (kortvariga, långvariga, extended 
business travelling, trainees, transferees m.m.) har skilda direktiv, och villkor 
samt förmåner bestäms beroende på kommenderingsformen. (Hellsten 2009, 36-
37) 
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Kommenderingspolicyn innehåller: 
 Kommenderingspolicyns syfte och tillämpningsområde  
 Giltighetstid och uppdatering 
 Val av kommenderingskandidat 
 Förberedelse inför kommenderingen  
 Flyttet  
 lönen och andra förmåner 
 försäkringar  
 familjesaker  
 Arbetstid och semester 
 Återvändningen 
 upphovsrätt 
 sekretess 
 ansvar och förpliktelser 
 kontraktets avslutande eller avbrytande 
(Hellsten 2009, 38-40) 
Många av dessa är starkt relaterade till uppgörandet av kommenderingskontraktet, 
och i multinationella företag utgår man i regel från 
utlandskommenderingspolicyn, när kommenderingskontraktet skapas.  
5.3 Utveckling och uppdatering av utlandskommenderingspoliyn 
Utlandskommenderingspolicyn kräver regelbunden utveckling och uppdatering. 
Den färskaste och bästa informationen tillhandahålls ofta via seminarier, nätverk 
och litteratur. (Hellsten 2009, 58-59) 
 I Finland har vi Henkilöstöjohdon ryhmä, förkortat HENRY, ett oberoende 
nätverk bestående av över 3000 HR specialister där medlemmar sinsemellan kan 
diskutera och dela med sig av sina erfarenheter och samtidigt hålla sig 
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uppdaterade om relevanta förändringar inom HR fältet via seminarier och andra 
evenemang.  
<URL:http://henryorg.fi/> 
En väsentlig del av uppdaterandet sker genom att följa internationella trender, 
samt att man reflekterar över sina egna kommenderingar, vilka 
kommenderingsformer har man använt, och bör man uppdatera 
kommenderingspolicyn som en följd av detta?  
 För att utveckla utlandskommenderingspolicyn bör man vara i regelbunden 
kontakt med de kommenderade, och ta vara på viktig information och erfarenhet 
som dessa har. Ofta ordnar man exempelvis intervjuer då personen återvänder 
hem. Alternativt kan man skicka frågeformulär via e-post. Huvudsaken är att 
informationen och erfarenheten som arbetstagaren fått inte går förlorad, utan kan 
absorberas in i företaget och sprids ut så att HR ansvariga och andra beslutsfattare 
blir uppdaterade. Informationen kan på så sätt hjälpa företaget att utveckla sin 
utlandskommenderingspolicy, istället för att lämnas outnyttjad hos en enskild 
individ.  
En lyckad utlandskommenderingspolicy fungerar i enlighet med företagets 
strategi, och är ett praktiskt verktyg som förenklar arbetet hos företagets HR. Om 
det sker förändringar i företagets strategi, exempelvis ändras företagets 
kompensationsfilosofi, skall detta också ändra på kompensationsdirektiven i 
utlandskommenderingspolicyn. (Hellsten 2009, 58-60) 
CASE: I kommenderingspolicyn finns skrivet att alla tillstånd et.c. måste vara i 
skick. All verksamhet måste vara genomskådligt. HR kollar i god tid före allt klart 
gällande bekattningen och motsv. är i skick så att man undviker problem.
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6 KOMPENSATION VID UTLANDSKOMMENDERINGAR 
Man har kommit lång från tiden då utlandskommenderingar var ”turistresor”, då 
expatriater åkte utomlands för att jobba utan att man nödvändigtvis hade några 
strategiska mål för företaget, eller planer på att utveckla den kommenderades 
kunskap och karriär. I dagens läge försöker företagen hålla nere kostnaderna så 
mycket som möjligt, men faktum är att pengar motiverar och ifall man vill ha en 
nyckelperson utomlands, speciellt en med familj, bör man räkna med att det inte 
blir billigt. 
6.1 Allmänt 
Löneberäkningen och beräkningen av andra ersättningar är en central del av 
företagets utlandskommenderingspolicy. Ibland har företagen skilda policyn för 
kompensationer och belöningar.  
Då företaget skall fastställa kompensationsnivån, utgår man från behov. I 
praktiken betyder det, att det skall vara solklart varför personen skickas utomlands 
och vilka målsättningarna är. Endast då kan man motivera de höga kostnaderna 
som en utlandskommendering medför 
Utlandskommenderingar ställer höga krav på medarbetaren, man måste flytta bort 
från hemlandet för att jobba i en främmande miljö och kultur, samtidigt som 
arbetsuppgifterna ofta är krävande och arbetsdagarna långa och tunga. Det är 
företagets uppgift att förstå kraven, och planera ett kompensationspaket som är 
både konkurrenskraftigt och motiverande. Även om de flesta multinationella 
företag har noggrant uttänkta kompensationsmodeller, blir man ofta tvungen att 
anpassa lönen och andra förmåner specifikt varje kommendering skilt för sig. 
Speciellt i fall då medarbetaren behövs i område som inte alls lockar, kan det vara 
svårt att hitta en lämplig kandidat. I sådana fall blir företagen ofta tvungna att höja 
kompensationen. 
38 
 
Dagens kompensationspaket är ofta rationaliserade, och företagen har noggranna 
sätt att beräkna dem. Förutom lönen betalas andra kostnader som 
flyttningskostnader, barnens skolgång, resor och en så kallad settling in 
allowance, en klumpsumma vars syfte är att ersätta alla möjliga småkostnader 
som inte annars definierats i kommenderingskontraktet. Trenden är att företagen 
också satsar på indirekt stöd, bland annat språkkurser, bostadsförmedling, 
flyttservice och kulturträning (speciellt vanligt hos kommenderingskandidater 
med familj) samt andra former av stöd, exempelvis via sociala nätverk.  
Lön är ett centralt villkor i arbetsavtalet, och skall alltid, tillsammans med andra 
förmåner, vara en del av kommenderingskontraktet. 
När man bygger upp kompensationspaketen i företaget brukar man ha lite olika 
bemötandesätt beroende på kommenderingslandet. Är kommenderingslandet ett 
industriland, brukar man börja med att jämföra den lokala lönenivån och 
lönenivån hos utstationerade arbetare. Är det fråga om ett utvecklingslandsland 
ser man egentligen bara på lönenivån hos dess utstationerade arbetare. Det finns 
företag som säljer ovan nämnda jämförelsetjänster, men det brukar anses bättre 
om företaget själv har såpass med erfarenhet att de själva kan bestämma 
lönenivån. De vanligaste sätten att beräkna kompensationen är home country 
approach (Balanced Sheet), destination country approach och kombinationer av 
dessa. 
(Hellsten 2009, 111-113) 
Valutakurser och utlandsarbete 
Utlandsarbete innebär ofta att löner kommer att betalas i främmande valutor. 
Företaget och den som skall på kommendering brukar skydda sig från valutarisker 
på olika vis. I Finland har vi euron, som är en relativt stabil valuta. Vore euron 
instabil, skulle företag välja en annan lönebetalningsvaluta, exempelvis 
amerikanska dollarn. Även kända valutor lider av konstanta värdeförändringar, 
och det är i den kommenderades förmån att skydda sig mot dessa. Förutom att 
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valutatransaktioner orsakar kostnader i sig själva, kan förändringar i värde minska 
köpkraften på lönen. För att skydda sig mot förändringar brukar man binda en del 
av lönen till ett visst värde i en valuta, i finska företag är det med största 
sannolikhet euron. (Hellsten 2009, 118-119) 
Företagets kommenderingspolicy bestämmer oftast i vilken grad lönen kan 
skyddas mot värdeförändringar, ofta brukar den del av lönen vara samma som 
kommenderingslönens besparningsandel. Kommenderingspolicyn bestämmer 
också hur negativa kursförändringar skall påverka lönen. Företagets HR utför med 
jämna mellanrum beräkningar på valutornas värdeförändringar, ex. var tredje 
månad, och utgår från dessa då den skyddade andelen utbetalas. (Hellsten 2009, 
119) 
6.2 Specialtillägg vid utlandskommenderingar 
Utlandsarbetet är ofta tyngre än jobbet man har i hemlandet, arbetsdagarna är 
långa och uppgifterna krävande. Att funktionera i en främmande miljö och kultur 
leder till extra stress. Det är ofta aktuellt med olika specialtillägg, nedan listas 
några vanliga sådana. 
Tillägg för utlandsarbete (Mobility allowance, Expatriate allowance) 
 Betalas i regel åt alla som åker på utlandskommendering 
 0 – 25 % tillägg på nettolönen, beroende på företagets 
kommenderingspolicy. 
Hardship allowance 
 Specialkompensation åt sådana medarbetare som åker på kommendering 
till dåliga förhållanden, ex. politiskt instabila länder. 
 0 – 30 % av nettolönen 
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CASE: Wärtsilä är verksamt i länder där arbetsförhållandena kan variera starkt 
från vad man är van med i Finland. Åt personer som jobbar i dessa länder och 
områden betalas hardship kompensation.  
Levnadskostnadstillägg ( Cost of Living Allowance, COLA) 
Levnadskostnadstillägg betalas åt finländare vars kommenderingslön utgår från 
hemlandets lön och där man vill behålla köpkraften på samma nivå som den vore i 
Finland (Home country approach). Exempelvis om en finländare åker till Tokyo 
på uppdrag där de dagliga levnadskostnaderna är högre än i Finland. 
Finland har ett högt levnadskostnadsindex jämfört med många länder. Som tur för 
de kommenderade så beaktar företag sällan negativt index, d.v.s. lönen sjunker 
inte fast levnadskostnadsindexet i utlandet vore lägre än i Finland. I många fall 
fördelas kommenderingslönen i en konsumtionsandel och en sparningsandel. 
Sparningsandelen påverkas då inte av COLA-tillägget, utan endast bruksdelen av 
lönen beaktas. Sparningsandelen brukar vara mellan 0 – 50 % av lönen, vilket i 
betyder att bruksdelen uppgår till 50 – 100 %. Sparandelen är till för bl.a. 
avbetalningar på den kommenderades bostad i Finland. Sparandelen påverkas av 
valutaförändringar, vilket innebär att man ofta, på olika sätt, skyddar sig från 
ändringarna. Värdeförändringar i valutor för övrigt är en vanlig 
kompensationsrisk inom utlandsarbete. 
Settling in allowance 
Settling in allowance är en klumpsumma som företaget betalar arbetstagaren i 
samband med flytt, för att täcka olika småkostnader som inte annars definierats i 
kommenderingsvillkoren. 
(Hellsten 2009, 112-116)  
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6.3 Löneberäkningssätt 
Löneberäkningen är en viktig del av kommenderingspaketet. Nedan beskriver jag 
de vanligaste sätten att beräkna kompensation vid utlandsarbete. 
Home Country approach 
Home country approach eller balanced sheet approach som det också kallas, 
utgår från lönenivån i hemlandet. De flesta företagen använder sig i dagens läge 
fortfarande av balanced sheet approach, ofta anpassat till det egna företaget, när 
de beräknar lönen och andra förmåner för utlandskommenderingen. (Lomax 2004, 
195) 
Idén med balanced sheet approach är att medarbetaren skall behålla åtminstone 
samma levnadsstandard i utlandet som i hemlandet. Det vill säga arbetstagarens 
köpkraft skall hållas på samma nivå som den vore i hemlandet. Det är också 
fördelaktigt för arbetstagaren att ha en lön som är kopplad till den finska 
lönenivån, så det inte uppstår oklarheter om lönen när man återvänder hem. 
(Hellsten 2009, 114) De flesta företag är också medvetna om att ifall de sänkte 
lönenivån till motsvarande nivå i utlandet, vore det ytterst svårt att hitta 
motiverade kommenderingskandidater. Balanced sheet approach bidrar med en 
del administrativa uppgifter, bland annat måste man regelbundet samla 
information om destinationslandet för att justera kommenderingslönen (Hellsten 
2009, 115). Ibland händer det också att lokala medarbetare med liknande 
arbetsuppgifter känner avund eller orsakar spänningar i arbetsmiljön, eftersom den 
kommenderade får mera betalt för i stort sett samma jobb. (Lomax 2004, 202) 
Nedanstående modell visar exempel på hur kommenderingslönen kan beräknas då 
man utgår från hemlandets lön. 
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Figur 1:Exempel på Home country approach vid bestämmande av 
utlandskommenderingslön. (Hellsten 2009, 117) 
På det här beräkningssättet avdras personens skatter och sociala trygghetsavgifter, 
och sedan omvandlas personens kvarstående hemlandets nettolön till utlandets 
valuta. Sedan tillsätter man förmåner, exempelvis mobility allowance och 
motsvarande på nettolönen. Nästa steg blir att man tillsätter sociala 
trygghetsavgifter och skatter för att få bruttolönen i utlandet uträknad. Man bör 
här veta till vilket lands sociala trygghet personen tillhör. Man bör också beakta 
att ifall man utgår från försäkringslönen, bestäms avgifterna på basen av denna. 
Host country approach 
Även kallad destination approach. Host country approach är ett löneberäkningssätt 
vars utgångspunkt är destinationslandets förhållanden. Beräkningssättet är nära 
kopplat till landets lönenivå, och alla arbetstagare behandlas lika, oberoende av 
nationalitet eller hemland. Enligt Hellsten är detta löneberäkningssätt speciellt 
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passande för internationella företag som har dotterbolag i flera länder, eftersom 
det då är lätt att uppskatta landets lönenivåer, och arbetsuppgifternas komplexitet. 
Det går alltid att anlita utomstående tjänsteföretag för att kartlägga de faktorer 
som påverkar kompensationsnivån, eller helt enkelt för att jämföra dem med siffor 
i egna företaget., men det anses bättre om man har egen data att utgå ifrån. Den 
egna informationen är nämligen ofta noggrannare och överensstämmer med 
företagets kompensationspolicy. Den utsända arbetaren har oftast ändå inte helt 
samma kompensation som sina lokala medarbetare, personen får ofta 
kommenderingstillägg (se kapitel 6.2). 
Företaget utgår från landets förhållanden, och detta löneberäkningssätt kräver att 
man har en stor mängd noggrann och färsk information om alla de faktorer som 
beaktas i löneberäkningen. Destination approach löneberäkning baserar sig på 
arbetsuppgifternas komplexitet, och på de egenskaper som en arbetstagare måste 
ha för att han skall kunna prestera på önskat vis. Då man har uppskattat dessa 
egenskaper, jämförs dessa med andra arbetspositioner i företaget, vartefter det är 
lättare att rangordna positionens komplexitet och därefter lämplig kompensation. 
Komplexitetsuppskattning utförs av många specialiserade internationella företag, 
Hellsten nämner Mercer Groups International Position Evaluation(IPE), 
Haygroups Hay Guide Chart-Profile Method of Job Evaluation samt det 
finländska företaget Palkkavaaka. En systematisk värdemätning är balanserad, 
objektiv och fokuserad på väsentliga komplexitetsfaktorer. Mätningen skall 
samtidigt vara lätt att läsa, förstå, och tillämpa. Negativa erfarenheter med 
destination approach beror ofta på att företaget inte haft förmåga att korrekt 
uppskatta arbetspositionens komplexitet och som följd inte heller rätt 
kompensationsnivå. (Hellsten 2009, 120-121)  
Detta är en sak vilken leder till bristande motivation och andra oklarheter, som i 
sin tur kan ha en negativ effekt på arbetsprestationerna och hela 
kommenderingens framgång. 
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Man bör ge speciell uppmärksamhet åt regelbunden lönejustering i länder där 
inflationsnivån är hög. Utsända arbetstagare kan nämligen ur löneperspektiv 
snabbt hamna i köpkraftsmässigt olika positioner beroende på vilket år deras 
lönenivå uträknats, då utgångsläget i host country approach är destinationslandets 
marknadslön. (Hellsten 2009, 122) 
6.3.1 Hybrid/dual approach 
Som namnet antyder är dessa kombinationer mellan home- och host country 
approach. Vanligast i stora globala företag, där man har tillräckligt med resurser 
för att kunna utföra dessa komplexa kompensationsberäkningssätt. 
6.3.2 Home base salary 
Home base salary är utgångspunkten för den lön som den utsända arbetstagaren 
skall betalas då han eller hon återvänder till hemföretaget. Lönen justeras enligt de 
löneförhöjningar, eller andra väsentliga förändringar, som skett medan 
arbetstagaren varit på utlandskommendering. (Hellsten 2009, 123) 
6.4 Lönebetalningssätt 
6.4.1 Bruttolön 
Det populäraste lönebetalningssättet hos företag. Enkel att bestämma, och enkel 
att jämföra. Bruttolönepolicy innebär att arbetstagaren själv ansvarar för sin 
skattebetalning både i hemlandet och i destinationslandet. Bruttolönen är den lön 
som arbetstagaren betalas före skatter, och möjligtvis andra avgifter, avdragits. En 
nackdel med bruttolönebetalningssätt är att det ibland kan vara svårt att uppskatta 
den totala skattebelastningen, vissa länder kan nämligen begära skatt på olika 
kommenderingsspecifika ersättningar, exempelvis barnens skolgång och motsv.  
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6.4.2 Nettolön 
Nettolönen är den lön som den utstationerade arbetstagaren betalas efter skatter 
och möjligtvis andra avgifter. En fördel med nettolön ur arbetstagarens perspektiv 
är att han eller hon vet exakt hur mycket lön han eller hon får. Nettolönebetalning 
orsakar däremot en hel del arbete åt företaget. Bland annat är det svårt att 
uppskatta den totala skattebelastningen, och för övrigt också alla andra 
kommenderingsrelaterade kostnader. Ofta blir man tvungen att anlita utomstående 
hjälp. Företaget tvingas också att granska lönenivån ofta, och samtidigt alla andra 
faktorer som påverkar löneberäkningen. 
6.4.3 Split-lön 
Split betyder att lönebetalningen fördelas mellan företagen. Betalningssättet kan 
användas av flera orsaker, vanligt är det exempelvis då den kommenderades 
familj stannar hemma. Andra orsaker är bl.a. kostnader i hemlandet som blir 
lättare att hantera då den del av lönen som behövs för dessa förpliktelser betalas 
från hemlandets företag. Ibland används split också då den kommenderade jobbar 
i flera koncernföretag samtidigt, eller då man inte vill att de utländska företaget 
vet hur mycket lönen är. Ifall man använder split, bör man tänka efter vart 
socialavgifter och skatter skall betalas, samt vem som sköter betalningarna.  
6.4.4 Lump sum payments   
Dessa klumpsummor betalas regelbundet, och är relativt lätta att administrera. För 
arbetstagaren kan det dock vara problematiskt, exempelvis om det uppstår 
plötsliga kostnader som arbetstagaren måste betala.  
6.4.5 Tax-equalisation 
Detta betalningssätt används exempelvis då destinationslandet har högre 
beskattning än hemlandet. I praktiken funkar tax-equalisation så att hemlandets 
företag behåller en summa av lönen som motsvarar den summa som arbetstagaren 
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skulle betala i skatt ifall han eller hon fortfarande jobbade i hemlandet. Summan 
som avdras används sedan för att betala alla skattekostnader i hem- och utlandet. 
(Hellsten 2009, 123-126) 
6.5 Andra kompensationer 
6.5.1 Completion/Performance Bonuses 
Completion bonuses är olika, oregelbundna former av belöningar som företaget 
betalar sina arbetstagare. Ett typexempel vore en bonus som företaget betalar då 
man lyckats uppnå ett strategiskt mål. Competion bonuses är vanliga i 
multinationella företag, och kan ta praktisk form som optioner- och 
aktiebelöningar, eller också som vinst och resultatbelöningar. Specifika är de inte 
för utlandskommenderingar, men man kan komma överens om skilda belöningar 
och bonusar som den kommenderade betalas, ifall han eller hon uppnår 
målsättningarna för utlandskommenderingen. (Hellsten 2009, 126-127) 
Olika bonusar som utbetalas då uppdrag slutförts tjänar inte alltid sitt syfte, man 
bör förhålla sig kritisk till om denna bonus faktiskt leder till att uppdraget slutförs 
på bästa möjliga vis. Utlandskommenderingar kan ändra karaktär i den grad att 
den kommenderade tappar sin arbetsmotivation och inte längre vill stanna 
utomlands. Då en completion bonus erbjuds, finns risken att den omotiverade 
arbetaren stannar kvar endast i väntan på bonusen. Som en följd an han eller hon 
dra ner på alla sina medarbetares arbetsmoral, vilket i sin tur kan ha diverse 
negativa effekter på verksamheten och uppdraget. (Lomax 2004, 222-223)  
Att kompensera rätt är inte lätt. Företaget bör analysera sina egna 
kompensationssätt regelbundet, och fundera vilka belöningar som verkligen tjänar 
sitt syfte och är i företagets bästa intresse. Många företag är medvetna om att 
arbetsprestationerna och belöningarna inte går hand i hand, och man kämpar 
fortfarande med att hitta en perfekt kompensationshelhet. (Lomax 2004, 225-226) 
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CASE:Den allmänna kompensationsstrukturen i Wärtsilä bygger på s.k. Wärtsilä 
levels. Denna baserar sig på International Position Evaluation (IPE) metoden. 
Wärtsilä har i kompensationsstrukturen flera levels, desto högre man går på 
listan desto bättre är lönen, samtidigt som arbetsuppgifternas kravnivå växer. 
Listan är fördelad i två paralella banor, en för expertuppgifter, och en för 
chefspositioner. 
I Wärtsilä beror kompensationen på landet, och bl.a. arbetsuppgifternas kravnivå, 
hardship ersättningar betalas i samband med projekt.  
Expatriatkontrakt uppgörs skilt för sig, man bor i bostad medan projekt kan vara i 
jungeln eller öknen. 
För övrigt så verkar företagets kompensationspraxis överensstämma rätt så bra 
med teorin som framställts, d.v.s man granskar levnadskostnaderna i landet samt 
beskattningen m.m.
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7 PERSONBESKATTNING VID UTLANDSARBETE 
7.1 Allmän och begränsad skattskyldighet 
Den finska inkomstskattelagstiftningen har två typer av skattskyldighet, allmänt 
skattskyldig och begränsat skattskyldig. Den finska inkomstskattelagstiftningen 
reglerar i kapitel 1, § 9, om en person är allmänt eller begränsat skattskyldig i 
Finland.  
<URL: http://www.finlex.fi/sv/laki/ajantasa/1992/19921535> 
Skatteavtal eller exempelvis EU:s Skatterätt påverkar inte om man är allmänt eller 
begränsat skattskyldig. En i Finland allmänt skattskyldig person är skyldig att 
betala inkomstskatt, oberoende om inkomsten kommit från utlandsarbete, i 
Finland. I praktiken betalar man dock inte mera än vad man skulle betala för 
motsvarande inkomst om den helt förtjänats i Finland, efter som 
dubbelbeskattning undanröjs. Är man begränsat skattskyldig är man skyldig att 
betala skatt till Finland endast för den del av inkomsten man förtjänat i Finland. 
(Hellsten 2009, 131) 
En person anses allmänt skattskyldig i Finland om han eller hon har sin egentliga 
bostad i Finland, och har vistats i landet över 6 månader i sträck. Denna regel 
gäller både finska och utländska medborgare. En tillfällig utlandsvistelse anses 
dock inte bryta tolkningen om att man är bosatt i Finland, förutsatt att den räcker 
mindre än 2 månader. (Hellsten 2009, 132-133) 
Finländare som bor i Finland har en specialregel om detta. Enligt 
inkomstskattelagens kapitel 1, § 11, anses man allmänt skattskyldig till upp till 3 
år efter att man flyttat utomlands. Efter att 3 år anses man automatiskt inte längre 
vara bosatt i Finland, om man inte uppvisar att man fortfarande har någon 
väsentlig anknytning till Finland.  
<URL: http://www.finlex.fi/sv/laki/ajantasa/1992/19921535> 
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Med väsentlig anknytning kan man exempelvis mena att en familjemedlem 
stannar i Finland, eller att man fortfarande är del av den finska sociala tryggheten. 
Andra väsentliga anknytningar är också om man regelbundet arbetar i Finland 
eller att utlandsvistelsen varar i högst 3 år. 
Med begränsad skattskyldighet menar man personer, som under skatteåret (samma 
som kalenderåret) inte bott i, eller vistats i Finland mer än 6 månader. Personer 
med begränsad skattskyldighet betalar inkomstskatt endast på den inkomst man 
förtjänat i landet. En finländare berörs av den ovan nämnda 3-års regeln, men en 
person kan ansöka om befrielse från denna. (Hellsten 2009, 134-136) 
Vad som anses vara i Finland förtjänad inkomst finns beskrivet i 
inkomstskattelagens § 10.  
<URL: http://www.finlex.fi/sv/laki/ajantasa/1992/19921535> 
7.2 Skattskyldighetens relevans i utlandsarbete 
Oftast behöver man inte fundera speciellt mycket på skattskyldigheten, eftersom 
den så kallade 6 månaders regeln befriar personen från finsk beskattning. Man bör 
dock beakta 3 års regeln, som berör finska medborgare. Eftersom personen enligt 
denna regel kan beaktas allmänt skattskyldig till upp till 3 år efter att man flyttat 
utomlands, kan man också i vissa fall bli tvungen att betala inkomstskatt till 
Finland. Denna beskattning kan beröra både kapital- och vanlig arbetsinkomst 
samt optioner. Detta är fallet om skatteavtalet med utlandet fortfarande har en 
bestämmelse om 3-årsregeln. Regeln är i processen att slopas. 
Att vara begränsat skattskyldig i Finland kan också ha sina nackdelar, eftersom 
inkomst som förtjänats i Finland medan man är begränsat skattskyldig har en 
skatteprocent på 35. Om detta är till personens fördel eller inte beror då 
naturligtvis på hur mycket man har i inkomst och i vilken form inkomsten 
kommer (ex. aktieutdelningar). (Hellsten 2009, 139-140) 
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7.3 Sexmånadersregeln 
Sexmånadersregeln är en regel som bestämmer om en person är, eller inte är, 
skyldig att betala skatt på sin utlandslön i Finland. Enligt inkomstskattelagens 77 
§ kan en person alltså befrias från finländsk beskattning, förutsatt att 
sexmånadersregeln kan tillämpas. Förutsättningarna för att regeln skall kunna 
tillämpas är följande: 
 – utlandsvistelsen som beror på arbete varar minst 6 månader och 
– skatteavtalet mellan Finland och arbetsstaten inte förhindrar  att lönen beskattas i 
arbetsstaten och 
– arbetstagaren vistas inte i Finland mer än i medeltal 6 dagar/mån. 
Även om sexmånadersregeln tillämpas skall utlandsinkomsterna deklareras i 
Finland, bl.a. därför att arbetsgivaren vanligtvis är skyldig att betala 
arbetstagarens sjukförsäkringsavgift till Finland.  
<URL: http://www.vero.fi/download.asp?id=6059;113776> 
Skatteavtal (se kapitel 7.4 för information om skatteavtal) mellan utlandet och 
Finland påverkar inte om sexmånadersregeln tillämpas eller inte. Regeln anses 
inte heller påverkas om personen vistas i Finland under i medeltal sex dagar per 
kalendermånad under beskattningsåret. (Hellsten 2009, 141) 
Om arbetsgivaren utomlands är ett finskt bolag, sköts beskattningen i sådana fall 
då vistelsen varar i högst sex månader (183 dagar), enligt finsk 
beskattningspraxis. 
Om arbetsgivaren är ett finskt bolag, och vistelsen varar över sex månader (över 
183 dagar), kan arbetsstaten ha beskattningsrätt. Vissa länder räknar vistelsens 
längd enligt kalenderåret, medan de flesta räknar enligt och upp till tolv månader 
framåt från den dag då arbetet utomlands påbörjats. Om förutom 
51 
 
sexmånadersregeln alla övriga villkor också uppfylls, beskattas personen av 
arbetsstaten. I sådana fall då arbetsgivaren på ett pålitligt sätt kan uppskatta att 
utlandsvistelsen kommer att vara i över sex månader, behöver denna inte betala 
förskottsinnehållning. Arbetstagaren är dock skyldig att betala sin 
sjukförsäkringsavgift, förutsatt att personen omfattas av finska sociala tryggheten, 
vilken ofta täcks genom att arbetsgivaren innehåller en så kallad miniinnehållning 
av arbetstagarens lön, som skall täcka denna betalning. Om det är osäkert hur 
länge utlandsarbetet kommer att vara, kan arbetsgivaren betala 
förskottsinnehållningen på normalt vis, och om det visar sig att vistelsen varar 
längre än 183 dagar, och sexmånadersregeln kan tillämpas, kan man begära de 
tidigare betalda förskottsinnehållningarna tillbaka, som då antingen betalas till 
arbetsgivaren eller rakt till arbettagaren. De nordiska länderna har ett särskilt 
avtal, TREKK-avtalet, enligt vilken de nordiska ländernas myndigheter kan 
överföra betalningarna sinsemellan, så att betalningarna kommer till rätt ställe. 
Om arbetsgivaren är ett utländskt bolag, eller ett finländskt bolags utländska 
dotterbolag, betalas skatterna i regel alltid till arbetsstaten, förutsatt att arbetet 
varar i längre än sex månader. Man bör dock deklarera sina inkomster till Finland. 
I sådana fall då det sker dubbelbeskattning, d.v.s. både utlandet och Finland 
beskattar, undanröjs dubbla beskattningen med hjälp av antingen 
avräkningsmetoden eller undantagandemetoden. Vilken metod som används beror 
på skatteavtalet med i fråga varande stat.  
<URL:http://www.vero.fi/download.asp?id=6059;113776> 
Sexmånadersregeln berör endast löneinkomster som personen förtjänat i sitt 
utlandsarbete. Exempelvis kapitalinkomster som annars också skulle beskattas i 
Finland, och som inte är kopplade till utlandsarbetet, beskattas oftast på normalt 
vis till Finland. Personen som berörs av sexmånadernsregeln kan också jobba i 
Finland under korta perioder, förutsatt att arbetet i Finland har en väsentlig 
anknytning till utlandsarbetet. Ett exempel kunde vara en rapporteringsresa till 
Finland där utlandsarbetets framskridande diskuteras.  
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Om lönen betalas före, under, eller efter utlandsarbetsperioden, har inte betydelse, 
så länge som betalningarna är kopplade till utlandsarbetet. Detta gäller också alla 
förmåner och ersättningar som är kopplade till utlandsarbetet. (Hellsten 2009, 
140, 144) 
Man bör alltid beakta att endast egentliga arbetsdagar i utlandet räknas till godo, 
då man avgör längden på utlandsarbetet, och om sexmånadersregeln skall 
tillämpas. Detta betyder att vistelse i utlandet före och efter själva utlandsarbetet 
inte kan räknas som arbetsdagar. Att anlända till utlandet en dag före arbetet 
påbörjas, och vistelse en dag efter att arbetet slutförs, kan däremot räknas tillhöra 
den arbetsrelaterade tiden. Samma gäller årssemestern, och andra mindre 
ledigheter och helgar. (Hellsten 2009, 145) 
 
Figur 2:Test för om sexmånadersregeln tillämpas <URL: 
http://www.vero.fi/nc/doc/download.asp?id=775;263794> 
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Specialfall 
Sexmånadersregeln kan tillämpas i vissa fall, även om utlandsarbetet varat i högst 
183 dagar. Man bör då kunna bevisa att arbetet var planerat att räcka över 183 
dagar. Orsaker till dessa specialfall är exempelvis Force Majeure. Utlandsarbetet 
kan dock bli så pass kortvarigt att skatteavtalet hindrar arbetsstatens 
beskattningsrätt och på så sätt sexmånadersregelns tillämpningsmöjlighet. Detta 
förutsätter att arbetsgivaren inte är från arbetsstaten.  
Andra specialsituationer är exempelvis då arbetstagaren byter arbetsland eller 
arbetsgivare, utan att ändra på något av de villkor som sexmånadersregeln 
tillämpning förutsätter. Då skulle alltså regeln tillämpas, men eftersom de flesta 
beskattningsavtal säger att arbetstagaren bör arbeta i landet över 183 dagar för att 
kunna räknas som skatteskyldig, kan inte heller sexmånadersregeln tillämpas, 
eftersom en av grundförutsättningarna för att den skall kunna tillämpas är att 
arbetsstaten har beskattningsrätt.  
(Hellsten 2009, 147-148) 
Skatteavtal ger i regel beskattningsrätt åt arbetsstaten, om arbetsgivaren är i 
arbetsstaten. Avtalen har dock en regel gällande kortvariga utlandsuppdrag, fritt 
översatt mekanikerregeln, på finska mekaanikkosääntö. Mekanikerregeln reglerar 
om arbetsstaten har rätt att beskatta arbetstagaren. Regelns huvudpunkter är: 
 att arbetstagaren arbetar i landet högst 183 dagar, enligt hur skatteavtalet 
definierar att denna tid skall beräknas (räknas vistelsen som tolv månader i 
streck eller enligt kalenderåret eller skatteåret), 
 eller att arbetsgivaren som ersätter arbetstagaren, eller som arbetstagaren 
utför arbetet för, inte är bosatt i arbetsstaten, 
 eller att kostnaderna inte belastar den utländska arbetsgivarens fasta 
driftställe (se kapitel 7.6.1) i arbetsstaten. 
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Även om den så kallade mekanikerregeln och sexmånadersregeln som den 
definierats i 77 § i finska inkomstskattelagen är två skilda saker, d.v.s. 
mekanikerregeln reglerar arbetsstatens beskattningsrätt medan sexmånadersregeln 
hur utlandsarbete beskattas i Finland, är de i praktiken kopplade till varandra, 
eftersom mekanikerregeln kan förhindra beskattning i arbetslandet och därmed 
tillämpning av sexmånadersregeln, även om arbetet annars kunde ansetts ha varat 
i över 183 dagar.  
<URL: http://www.vero.fi/doc/download.asp?id=7818;5576530> 
Mekanikerregeln kan utnyttjas vid skatteplanering vid sådana fall där 183 dagars 
gränsen beräknas enligt kalenderåret. I praktiken kan man alltså välja att påbörja 
och avsluta kommenderingen så att sexmånadersregeln tillämpas under båda åren.  
Vissa länder använder sig av begreppet economic employer vid tolkning av 
skatteavtal. Begreppet innebär att en person kan anses skattskyldig i arbetsstaten 
trots att han eller hon arbetat där i högst 183 dagar, om arbetstagarens 
arbetsavtalsenliga arbetsgivare fakturerar det lokala företaget för personers 
kompensationskostnader. Via tillämpningen av detta begrepp blir alltså då det 
lokala företaget den ekonomiska arbetsgivaren, och därmed också ur 
skatteavtalsperspektiv en arbetsgivare som befinner sig i arbetsstaten. 
Arbetsstaten får härmed rätt att beskatta arbetsgivaren. Tolkningen av 
skatteavtalet är oftast baserat på landets rättspraxis, eller på skattemyndigheterna i 
landet. Exempel på länder som tillämpar economic employer-begreppet är 
Tyskland, Italien, Grekland, Kina, Holland och Belgien.  
I praktiken framkommer detta i fall då det finska företaget skickar sin arbetstagare 
på en kortvarig kommendering, där syftet är att lönebetalningen hålls i Finland 
och att det inte uppstår ett fast driftställe. I Tyskland kan skattemyndigheten anse 
det lokala företaget som den ekonomiska arbetsgivaren redan på basis av deras 
tolkning att det lokala företaget borde ha debiterats för arbetet som den finska 
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arbetstagaren utfört, även om så inte gjorts. Detta baserar sig på uppfattningen att 
arbetet som han eller hon utfört är till det lokala företagets godo.  
I sådana fall då sexmånadersregeln inte tillämpas, blir företaget också tvungen att 
betala skatt till Finland på arbetstagarens kommenderingsförmåner. Hur värdet på 
dessa beräknas och hur de beskattas får man svar på i Skatteförvaltningens årliga 
beslut om naturaförmåner. 
(Hellsten 2009, 149-150, 154) 
7.4 Skatteavtal 
Syftet med skatteavtal är att reglera hur beskattningsrätten mellan Finland och 
utlandet skall fördelas. De flesta av Finlands ca.60 skatteavtal är uppbyggda enligt 
OECD:s modell för skatteavtal. Den huvudsakliga fördelningsprincipen är att 
inkomst i källstaten beskattas i källstaten. Boendestaten beskattar övriga 
inkomster samt har i ansvar att undanröja dubbelbeskattning. Arbetstagaren är 
ofta skyldig att anmäla sina inkomster i både länderna.    
Skatteavtalets innehåll   
De väsentligaste punkterna i skatteavtal gällande utlandsarbete som 
företagsanställd är: 
 artikel 4: boendestat 
 artikel 5: fast driftställe 
 artikel 15: enskild tjänst (s.k. löne-artikeln) 
 artikel 16: styrelsearvode 
 artikel 18: pension 
 artiklarna 23-25: Undanröjande av dubbelbeskattning 
Det finns en viss variation i artikelföljden, och specialbestämmelser i protokollen. 
Ett exempel på detta är Finlands avtal med de nordiska och baltiska länderna 
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gällande uthyrd arbetskraft, där undantaget är att arbetsstaten har beskattningsrätt 
på uthyrd arbetskraft. 
Artikel 4 gällande arbetstagarens boendestat reglerar hur man definierar personens 
boendestat. Denna artikel är speciellt viktig då man skall klargöra för personens 
skattskyldigheter, eftersom personer ofta kan anses skattskyldiga i båda länderna 
enligt deras egen lagstiftning. Artikel 5 i skatteavtalet definierar vad som anses 
leda till att företaget har ett fast driftställe i landet. Artikel 15 i skatteavtalet 
behandlar inkomstbeskattningen. Huvudprincipen i skatteavtalen är att inkomsten 
från arbetslönen beskattas i boendestaten. Utförs arbetet i en annan stat i över 183 
dagar, får arbetsstaten oftast beskattningsrätt. Artiklarna 23-25 bestämmer om 
undanröjandet av dubbelbeskattning. Här bör man beakta den tidigare nämnda 3 
års regeln som gäller för allmänt skattskyldiga finländare, alltså att Finland enligt 
den har rätt att beskatta till upp till 3 år från att utlandsarbetet börjat, även om det 
enligt skatteavtalet inte vore så. Det är dock inte fråga om dubbelbeskattning, utan 
Finland avdrar i arbetsstaten redan betald skatt. (Hellsten 2009, 154-159) 
7.5 Undanröjande av dubbelbeskattning 
Inkomst som förvärvas utomlands utgör ofta skattepliktig inkomst i utlandet. I de 
situationer då en person anses allmänt skattepliktig i Finland, d.v.s. skulle betala 
skatt på samma inkomst även här, undanröjer man denna skatt med två olika 
metoder. Metoderna är undantagandemetoden och avräkningsmetoden, den senare 
nämnda är också den mest använda. Alternativt används undantagandemetoden. 
Vilken metod som används beror på skatteavtalet med i fråga varande land. I 
praktiken sker undanröjningen i båda metoderna på två olika vis. Om man i 
förskottsuppbörden redan bevisat att man kommer att betala skatt utomlands kan 
skatterna avdras i förskottsinnehållningen. Alternativt kan man i 
skattedeklarationen för skatteåret bevisa att man beskattats på sina 
utlandsinkomster. Man redogör för typen av inkomst, hur mycket man betalat i 
skatt, samt vilken skatteprocent man haft. 
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 <URL:http://www.vero.fi/doc/download.asp?id=7546;42924>  
Avräkningsmetoden 
Avräkningsmetoden funkar så att Finland beskattar inkomsten, men avdrar från 
sin egen skatt den skatt som redan betalats utomlands. Exempelvis har en person 
en utlandsinkomst på 5000 €, och en utlandsskatt på 1000 €. Motsvarande skatt i 
Finland skulle vara 1300 €. Då avdras den 1000 € som redan betalats, och 
personen betalar till Finland en skatt på 300 €. 
Undantagandemetoden 
Undantagandemetoden innebär att man inte i Finland betalar skatt på sin 
utlandsinkomst. Istället höjer utlandsinkomsten skatten på all annan inkomst i 
Finland (undantagandemetod med progressionsförbehåll). Exempelvis en person 
har förtjänat 5000 € utomlands, och 20000 € i Finland. Skatteprocenten på 20000 
€ skulle vara 30 % i Finland. Skatteprocenten på 25000 € skulle vara 35 % i 
Finland. Enligt undantagandemetoden beskattar Finland då 20000 € med 35 %, 
men låter alltså bli att beskatta den 5000 € som förtjänats utomlands. 
<URL:http://www.vero.fi/doc/download.asp?id=7546;42924>  
7.6 Saker att beakta gällande beskatting av utlandsarbete 
Fast driftställe 
En vanlig risk med utlandskommenderingar är risken, att det uppstår ett fast 
driftställe för företaget i utlandet, p.g.a. den kommenderades arbete där. Vad ett 
fast driftställe är definieras i skatteavtal, i nationell lagstiftning och i EU-
lagstiftning. De finska skatteavtalen definierar ett fast driftställe enligt OECD:s 
modell för skatteavtal. Närmare sagt i artikel 5 av skatteavtalen, som oftast är den 
artikel som behandlar fasta driftställen. Ett fast driftställe uppstår då företaget 
anses, helt eller delvis, utföra näringslivsverksamhet (värdeskapande aktiviteter) i 
ett land. Anses företaget ha ett fast driftställe, blir företaget också tvunget att sköta 
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alla vanliga företags- och arbetsgivarskyldigheter som vanliga lokala företag i 
landet har.
3
 
 Detta innebär ex. inkomstskattskyldighet, registrering i arbetsgivarregistret, 
verkställande av förskottsinnehållning, betalning av arbetsgivares 
socialskyddsavgift, inlämnandet av periodskattedeklaration och årsanmälan. 
Dessutom ska beställaren av ett arbete lämna in anmälan om användning av 
företag eller representanter som hyr utländsk arbetskraft.
4
 
Det lönar sig för företaget att på förhand ta reda på om det finns en risk att fast 
driftställe uppstår. Kontakt med skattemyndigheterna i landet, exempelvis med 
hjälp av en ombudsman kan vara en god idé, så att det står klart vilka villkor som 
bör uppfyllas för att ett fast driftställe anses uppstå.
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7.6.1 Övriga arbetsgivar- och arbetstagarskyldigheter 
Om en person är del av den finska sociala tryggheten, måste arbetsgivaren betala 
socialskyddsavgifter, även om inkomsten från utlandsarbetet vore skattefritt i 
Finland. Arbetstagaren betalar också då sin sjukförsäkringsavgift på normalt vis. 
Vad som räknas som lön bör alltid beaktas, exempelvis är kostnadsersättningar 
ofta skattefria (förutsatt att dessa ersättningar inte överstiger gränsen för 
skattefrihet) och skall inte räknas i den inkomst som beskattas. Om personen har 
sitt pensionsskydd i Finland, betalar han eller hon sina avgifter ofta på basen av 
försäkringslönen (se kapitel 8.7), m.a.o. alltså inte på basen av faktiska 
utlandsarbetsinkomster. Avgifter betalas inte i fall då personen: 
 inte omfattas av den finländska sociala tryggheten, 
 Europeiska gemenskapens bestämmelser om social trygghet förhindrar det,  
                                                 
3
 <URL: http://www.joachimreimers.fi/downloads/kiinteaetoimipaikkatuloverotuksessa.pdf> 
4
 
<URL:http://www.vero.fi/?article=4871&domain=VERO_MAIN&path=5,40,780,707&language=
SWE> 
5
 <URL: http://www.vero.fi/nc/doc/download.asp?id=775;263794> 
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 eller då Finland har ett kontrakt med utlandet gällande social trygghet som 
förhindrar det. 
EU-länder och avtalsländer Finland har sociala trygghetsöverenskommelser med 
hindrar i de flesta fall att avgifterna betalas till Finland, med undantag från så 
kallade utsända arbetstagare, (se kapitel 8.6) om personen jobbar för en utländsk 
arbetsgivare. En person som jobbar utomlands är försäkrad i Finland, om han eller 
hon har intyget över att vara utsänd arbetare, eller annat beslut som visar att 
personen omfattas av finsk social trygghet. Om arbetstagaren som är försäkrad i 
Finland får sin lön från ett utländskt bolag, skall det finska företaget betala 
arbetstagarens socialskyddsavgift, men kan fakturera det utländska bolaget för 
dessa betalningar. Man bör komma ihåg att det inte spelar någon roll, om 
arbetstagaren är allmänt eller begränsat skattskyldig, dessa arbetsgivarförpliktelser 
existerar så länge som arbetstagaren är försäkrad i Finland. (Hellsten 2009, 161-
163) 
Arbetstagare som åker på utlandsarbete i över 6 månader bör så snabbt som 
möjligt besöka vistelseortens skattemyndigheter för att få mera ingående 
anvisningar om landets beskattning. Ta reda på när skattedeklarationen skall 
inlämnas och plocka med dig ett skattekort, samt fråga om skattemyndigheterna 
vill ha redovisning av den finska arbetsgivaren gällande förskottsinnehållningen 
på er lön. Ifall att de inte krävs, kan det vara bra att om möjligt utföra 
betalningarna i förskott för att undvika kvarskatter.  
Till Finland deklarerar man utlandsinkomsterna i punkten 11 ”Övriga 
utlandsinkomster” av skattedeklarationen. Ofta är det också nödvändigt att lämna 
in blankett 16 ”Utredning om utlandsinkomst”.  
<URL: http://www.vero.fi/download.asp?id=6059;113776> 
Dubbelbeskattning undanröjs med skatteförvaltningens blankett 70.  
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7.6.2 Skatteplanering och nyckelpersoner 
I vissa länder, däribland Finland, finns det särskilda skattelättnader att söka 
gällande nyckelpersoner. Då företaget planerar utlandskommenderingen, lönar det 
sig att ta reda på om destinationslandet erbjuder skattelättnader för 
nyckelpersoner. Förutsättningarna för att dessa lättnader skall beviljas varierar, 
och man bör ta redo på villkor i varje land skilt för sig. Som exempel kan vi ta 
Finlands förutsättningar för ansökning om skattelättnad gällande nyckelpersoner 
är att arbetstagarens normala månadslön är minst 5800 €. Arbetstagaren har också 
särskild specialkunskap, i praktiken fungerar den höga lönen som tillräckligt bevis 
på detta, även om redogörelser krävs. Arbetstagaren får heller inte vara finsk 
medborgare, eller ha bott här i fem år före ansökan.  
<URL: http://www.bjl-legal.com/f/article/taxassignments>
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8 UTLANDSARBETE OCH DEN SOCIALA TRYGGHETEN 
8.1 Arbete i EU/EES länder och i Schweiz 
Hur man bestämmer den sociala tryggheten vid utlandsarbete finns i Europeiska 
Gemenskapens (EG) förordringar och i mellanstatliga avtal. Syftet med EG 
förordringarna och de mellanstatliga överenskommelserna är att personer som 
som flyttar skall kvarhålla sin sociala trygghet, samt att man undviker dubbla 
förmåner och dubbla betalningar. Samtidigt fördelas ansvaret mellan länderna på 
ett tydligt sätt. Om Finland inte har någon överenskommelse med landet, och 
landet inte heller är ett EU/EES-land, finns risken att man måste betala avgifter till 
båda länderna, samtidigt som man har begränsad möjlighet till 
socialförsäkringsförmåner, och riskerar omfattas av ett allmänt sämre socialt 
förmånssystem. 
Inom EU bestäms den sociala tryggheten för personer som rör sig mellan 
medlemsländerna genom EG-förordningen om samordning av de sociala 
trygghetssystemen 883/2004. Förordningen ersätter förordning 1408/71 fr.o.m. 
1.5.2010. Till en början gäller förordning 883/2004 endast EU-länderna och EU-
medborgare. Förordning 1408/71 tillämpas således fortfarande på personer som 
rör sig mellan EES-länderna och i Schweiz.  
EU-länderna: Belgien, Bulgarien, Cypern, Danmark, Estland, Finland, Frankrike, 
Grekland, Irland, Italien, Lettland, Litauen, Luxemburg, Malta, Nederländerna, 
Polen, Portugal, Rumänien, Slovakien, Slovenien, Spanien, Storbritannien, 
Sverige, Tjeckien, Tyskland, Ungern och Österrike. 
 
EES-länderna: Island, Liechtenstein och Norge 
 
Bilaterala överenskommelser om social trygghet har Finland med Australien, 
Chile, Förenta staterna, Israel, Kanada och Quebec.  
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<URL: http://www.etk.fi/Page.aspx?Section=42431> 
8.2 Finlands mellanstatliga avtal 
Så kallade bilaterala överenskommelser eller konventioner har Finland med 
Australien, Chile, Förenta staterna, Israel, Kanada och Quebec. Syftet med 
mellanstatliga avtalen är att personer som flyttar mellan länderna skall kunna 
bibehålla sin sociala trygghet. Överenskommelserna täcker inte alla sociala 
förmåner som vi har i Finland. Det enda som alla överenskommelser täcker är 
pensioner. Bl.a. avtalet med Kanada, USA och Québec omfattar inte lagstadgade 
olycksfallförsäkringar eller största delen av Folkpensionsanstaltens förmåner.  
<URL: http://www.etk.fi/Page.aspx?Section=43314>  
Exempel på vilka förmåner som överenskommelserna omfattar: 
 USA: gäller folkpension och familjepension samt i fråga om utsända 
arbetstagare också sjuk- och föräldraförsäkringar samt barnbidrag. 
 Kanada: ålderspension och familjepension. 
 Chile: ålderspension, familjepension och sjukvård för pensionärer. 
 Israel: ålderspension och familjepension, barnbidrag och 
moderskapsunderstöd. För utsända arbetstagares del gäller avtalet 
dessutom sjukförsäkring och föräldraförmåner.  
 Québec: hälso- och sjukvård samt sjukförsäkring.  
 Australien: ålderspension. I Finland sjukförsäkrade finländare som 
tillfälligt vistas i Australien har rätt till akut sjukvård. 
Finland och de nordiska länderna, inklusive EES länderna Norge och Island, har 
en överenskommelse som i stort sätt täcker samma saker som EG-förordringen. 
Den är dock mera omfattande i och med att den även gäller studerande och 
pensionärer och andra som inte är i arbetslivet.  
<URL: http://www.finlex.fi/sv/sopimukset/sopimussarja/2004/20040045.pdf> 
63 
 
8.3 Utlandsarbete i icke-avtalsland 
Om en person skickas på arbete utomlands till ett icke EU/ESS-land som Finland 
inte heller har någon överenskommelse med bestäms rätten till social trygghet ofta 
på basen av längden på utlandsvistelsen. Personen försäkras vanligtvis både i 
Finland och i utlandet. Om vistelsen vara i under ett år, är huvudregeln att 
personen bibehåller rätten till finsk social trygghet. Vistelser som varar längre än 
ett år, anses vara en stadigvarande flyttning, och då förlorar personen rätten till 
finsk social trygghet vid flyttningstillfället. I sådana fall bör man ta reda på sin rätt 
till social trygghet i destionationslandet i god tid så att man kan vidta åtgärder för 
att den kommenderade inte blir utan försäkring. I många fall brukar arbetstagaren 
och arbetsgivaren båda sträva till att man har tillräcklig försäkring, och ett vanligt 
sätt att förlänga sin rätt till finsk social trygghet är att ansöka om skickas som 
utsänd arbetstagare. Besluten görs av FPA, och baserar sig på den boendebaserade 
rätten till finsk social trygghet. 
<URL:http://www.kela.fi/in/internet/svenska.nsf/NET/190308091335HS?OpenD
ocument> 
8.4 Planerandet av den finska arbetstagarens sociala trygghet vid 
utlandsarbete 
Arbete utomlands kan påverka arbetstagarens och medflyttande 
familjemedlemmars rätt till finsk social trygghet. Det är viktigt att man vet vilket 
land man är försäkrad i, samt vart pensionsförsäkringsavgifterna och ex. 
bosättningsbaserade förmånerna betalas osv. Socialförsäkringsavgifterna är en 
betydande kostnad för arbetsgivaren, och det är viktigt att man i god tid tar reda 
på när, hur mycket, vart- och vad som skall betalas. Ibland kan man vara tvungen 
att utföra betalningar till båda länderna. Om arbetstagaren inte åtnjuter tillräcklig 
trygghet, riskerar man att bli utan sjukvård. Grundregeln är att risken till 
otillräcklig trygghet och försäkring undviks genom att företaget erbjuder så kallad 
kommenderingsförsäkring, vars syfte är att bidra med tillräckligt skydd för 
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arbetstagaren, i fall då den annars vore otillräcklig. Det är viktigt att den 
kommenderade erbjuds ordentlig försäkring, motivationen att åka på 
kommendering (speciellt om man skall ha med familjen) är liten om man inte 
känner sig tryggad. En central del av planeringsförfarandet är att man tar tar reda 
på saker gällande den sociala tryggheten, samt kartlägger risker och planerar saker 
och ting på förhand. Otillräcklig planering leder inte bara till komplikationer i 
form av administrativa problem och kostnader, utan kan också försämra 
förhållandet mellan arbetstagaren och arbetsgivaren. Företag strävar till att 
försäkra sina arbetsgivare i hemlandet, eftersom man är bekant med systemet. Vid 
planeringen av sociala tryggheten bör man beakta i alla fall följande saker: 
-   Bibehålls arbetsförhållandet till det utskickande företaget? 
-   Är destionationslandet ett EU/EES-land eller ett land som Finland har 
överenskommelse med. 
-   Hur länge varar kommenderingen? Detta har speciell betydelse i fråga om man 
skall ansöka om tillstånd att vara utsänd arbetstagare (att hållas inom finsk social 
trygghet i fall då kommenderingen varar över ett år). 
-   Jobbar personen regelbundet i flera länder? 
-   Skickas personen till ett icke-avtals land? I så fall, hur länge varar 
kommenderingen? Detta leder till möjligheten att arbetsgivaren frigörs från 
skyldighet att betala arbetspensionsförsäkring samt en mindre försäkringslön. 
(Hellsten 2009, 169-170) 
8.5 Den sociala tryggheten i Finland 
Arbetsgivaren är enligt finsk lag skyldig att försäkra alla sina anställda med 
pensionsförsäkring, samt att betala deras försäkringsavgifter. Arbetsgivaren 
försäkrar sina anställda i något av pensionsförsäkringsbolagen. Obligatoriska 
försäkringar är pensionsförsäkringen, olycksfallsförsäkringen samt 
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arbetslöshetsförsäkringen. Ofta utför man också grupplivsförsäkring. 
Pensionsförsäkringen betalas av både arbetsgivaren- och tagaren, men betalningen 
utförs av arbetsgivaren, som vid lönebetalningen avdrar arbetstagarens andel av 
pensionsförsäkringen. Social trygghet behöver inte vara baserat på 
arbetsförhållandet, utan kan också vara boendebaserat, dvs. att man bor i landet. I 
Finland är det FPA som som förvaltar bosättningsrelaterade förmåner. Besluten 
baserar sig på tillämpningslagen. På basen av ansökan kan den kommenderade 
(förutsatt att personen har väsentlig anknytning till Finland) omfattas av den 
bosättningsbaserade sociala tryggheten om något av följande villkor uppfylls: 
- Personen utsänds av en finsk arbetsgivare från Finland. 
- Personen anställs av en finsk arbetsgivare i utlandet. 
- Personen är en studerande eller en forskare. 
Väsentliga anknytningar är exempelvis att man har bostad i Finland eller att man 
regelbundet bor här. Pensionsarrangemang i Finland och att arbetsgivaren är 
hemmasatt i Finland är också väsentliga anknytningar. Familjemedlemmar (på 
basen av ansökan) som medföljer omfattas också av den bosättningsbaserade 
sociala tryggheten. Den kommenderades partner får dock inte ha väsentligare 
anknytningar till ett annat land än Finland. Personen och familjer kan alltså 
ansöka om att få tillhöra den finska sociala tryggheten på basen av boende och att 
man har väsentlig anknytning. Maximitiden för att omfattas är 5 år, och 
förutsättningarna för detta är att man har fortsatt väsentlig anknytning till Finland.  
<URL: http://www.edilex.fi/kela/sv/lainsaadanto/19931573/> 
8.6 Utsänd arbetstagare 
Den mest betydelsefulla avvikelsen gällande tillämpningen av social trygghet. Att 
vara utsänd arbetstagare betyder att man bibehålls inom finsk social trygghet då 
man jobbar utomlands. Utgångsläget är ju vanligtvis att man tillhör och betalar 
socialavgifter i det land man arbetar och bor i. 
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En utsänd arbetstagare är en person som: 
- Arbetar som utsänd för en finsk arbetsgivare. 
- Omfattas av Finlands socialförsäkring vid kommenderingens start. 
- Personen bör också vara tillfälligt stationerad utomlands. 
En arbetstagare som skickas utomlands behöver ett intyg (t.ex. A1) om, att han 
omfattas av den sociala tryggheten i Finland. Intyget ansöks från 
Pensionsskyddscentralen med blankett ETK2133 (finska versionen 2132). Tack 
vare intyget blir både arbetsgivaren och arbetstagaren befriade från 
försäkringsavgifter i arbetslandet och undviker alltså dubbla avgifter. För en 
person som omfattas av den finska sociala tryggheten betalas alltså alla 
lagstadgade socialförsäkringsavgifter till Finland. Försäkringsavgifterna och vissa 
förmåner baserar sig i allmänhet på försäkringslönen.  
<URL: http://www.etk.fi/Page.aspx?Section=42437&Item=16467> 
Utsänd i EU/EES och Schweiz 
Förutsättningen är att anställningen av arbetstagaren hos det finska företaget är i 
kraft under hela kommenderingstiden. Det krävs fast anknytning. Den finska 
arbetsgivaren bibehåller de rättigheter och skyldigheter som är kopplade till 
anställningsförhållandet. Vem som arbetstagaren utför arbetet för spelar i 
praktiken ingen roll, det har heller ingen betydelse vem som betalar lönen.  
<URL: http://www.etk.fi/Binary.aspx?Section=43314&Item=64840> 
Vanligtvis gäller bestämmelsen upp till ett år. Om man vill förlänga tiden bör man 
ansöka om det med blankett ETK2133. Förlängningen kan göras för 2-5 år från att 
kommenderingen påbörjats. Det är också möjligt att fortsätta upp till ett 6 år, ifall 
personen återvänder till Finland under samma år eller att pensionsåldern uppnås. 
Förlängningsförfarandet kallas för dispens. 
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Arbetar man i flera länder anses man vara försäkrad i sitt bosättningsland. Ifall 
detta är svårt att klargöra utgår man från arbetsgivarens hemsäte. 
Utsänd i avtalsland 
Då en person utsänds till ett avtalsland, behåller han eller hon rätten till finsk 
social trygghet i den mån som överenskommelsen omfattar. Den övriga sociala 
tryggheten bestäms på samma sätt som i EU/EES-länder. 
Pensionsskyddscentralen ger åt arbetstagaren ett medtagbart bevis, som bevisar att 
personen omfattas av finsk social trygghet. Detta för att undvika dubbla 
betalningar.  
<URL: http://www.etk.fi/Binary.aspx?Section=43314&Item=64840> 
Utsänd i icke-avtalsland 
Då den kommenderade åker till ett land med vilken Finland inte har 
överenskommelser med, är arbetsgivaren skyldig att försäkra arbetstagaren i minst 
2 år framöver, förutsatt att parterna bibehåller arbetsförhållande under 
kommenderingen och att personen tillhör finsk social trygghet. Efter 2 år kan 
arbetsgivaren, mot bevis att motsvarande pensionsförsäkring på annat vis 
anordnats åt arbetstagaren, befrias från sin skyldighet att utföra ArPL avgifter. 
Arbete vid icke-avtalsland kan orsaka betydande kostnader då båda länderna 
kräver samma betalningar. Det lönar sig att på förhand ta reda på 
destinationslandets förfaringssätt, och se om det är möjligt att undvika dubbla 
betalningar.  
<URL: http://www.etk.fi/Binary.aspx?Section=43314&Item=64840> 
8.7 Försäkringslön 
Vanligtvis beräknas arbetspensionsavgifter på basen av den faktiska bruttolönen. 
Då en person jobbar utomlands används däremot en så kallad försäkringslön, som 
är en fiktiv summa som baserar sig på den kompensation som arbetstagaren skulle 
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få för motsvarande arbete, om det utfördes i Finland. Försäkringslönen fastställs i 
samband med resten av planerandet av utlandskommenderingen. Den summa som 
försäkringslönen bestäms vara meddelas till pensionsanstalten. Försäkringslönen 
bör vara antecknad i kommenderingskontraktet. Skild försäkringslön behövs inte 
för utlandsarbetsperioder som är kortare än 6 månader, ifall att ingen speciell 
kommenderingslön fastställts. I försäkringslönen medräknas också bonusar och 
förmåner som arbetstagaren skulle ha i arbetet i Finland.  
<URL: http://www.etk.fi/Binary.aspx?Section=43314&Item=64840> 
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9 SLUTLEDNINGAR 
9.1 Utlandsarbetet och den internationella personalstyrningen 
I takt med den utveckling som sker i internationella företag, är det ingen 
överraskning att behovet av professionell internationell personalstyrning har blivit 
en central och viktig del av varje multinationellt företag. Då företagets 
internationella aktiviteter ökar, ökar också rörligheten inom företaget. Anställda 
finns runtom världen, precis som företagets enheter. Utlandskommenderingar och 
utlandsarbete är vanligt, projekt som säljs utomlands kräver snabba reaktioner av 
hemorganisationen, och personal skall flyttas till andra sidan världen på kort 
varning. Andra internationella aktiviteter som strävar till mer stadigvarande 
organisationsutvecklingar kräver ofta att en nyckelperson från hemmaföretaget 
placeras i det nya landet eller området, i alla fall till en början. Ett internationellt 
anställningsförhållande är mera komplicerat än vanliga anställningar i det egna 
hemlandet. Förutsättningarna för att en utlandskommendering skall lyckas är 
många, framför allt personalstyrningen inom företaget måste ha specialkunskap 
och förståelse av alla lagar, konventioner, regler och överenskommelser som kan 
påverka anställningsförhållandet. Samtidigt måste man inom företaget ha en egen 
kommenderingspolicy, speciellt i större företag där utlandsarbete är vanligt. Att 
utforma en kommenderingspolicy tjänar företaget på många sätt, bl.a. kan den 
fungera som det regelverk enligt vilken kommenderingskontrakt och 
kompensationsberäkningar gör. Samtidigt är kommenderingspolicyn nyttig som 
en guide för företagets personalförvaltning och för övrigt för hela företaget, med 
hjälp av den kan man enkelt behandla sina anställda rättvist och skapa kontrakt, 
och spelregler som är genomskådliga och fungerade. 
Utlandsarbetsprocessen är arbetsdryg och omfattar många olika saker. För att 
lyckas med utlandskommenderingar måste man kunna hantera de internationella 
anställningsförhållandena, samtidigt som man i enlighet med företagets strategi 
målmedvetet driver framåt den utländska verksamheten. Dagens företag har inte 
råd att skicka sina anställda på s.k turistresor, utan målsättningar och framförallt 
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resultat krävs. Mycket av nyttan i en utlandskommendering, speciellt i längre 
kommenderingar där fokus också luggit på kompetensförsörjningen av den 
kommenderade, kan vara svår att mäta, eftersom den till största del är immateriell. 
Noggrann planering och diskussioner kring framtida karriär efter 
kommenderingen kan vara mycket aktuellt redan före personen skickas iväg, 
eftersom parterna (hemorganisationens HR och egen förman, och den 
kommenderade och destionationslandets förman) kan redan i ett tidigt skede 
fundera på framtida ledningspositioner och utnyttjande av den nya kunskap och 
erfarenhet som expatriaten tillhandahållit. Detta gör också utlandsarbetet mera 
målmedvetet och torde få expatriaten att känna sig tryggad och betydelsefull, 
vilket i sin tur kan höja motivationen att uppnå utmärkta resultat. 
En hederlig expatriatkommendering med förmåner och olika ersättningar är en 
mycket dyr investering för företaget, och det ligger i både arbetsgivarens och 
arbetstagarens förmån att noggrant förbereda sig för de olika 
kommenderingsfaserna. Framförallt förberedandet kräver mycket arbete, då allt 
från kontrakt och kompensation, beskattning och social trygghet till arbets- och 
uppehållstillstånd måste ordnas. För inte tala om den praktiska förberedelsen, 
kommenderade med familj rotas upp ur sin trygga tillvaro för att skickas till en 
främmande kultur där barnen måste gå i nya skolor och maken ofta blir utan jobb 
och i alla fall till en början tvungen att rulla tummarna i det nya hemmet. Många 
kommenderingar har fallit på grund av att familjer inte kunnat anpassa sig, och 
kulturrelaterade svårigheter är också den vanligaste orsaken till att 
kommenderingsuppdrag misslyckas. Företag är medvetna om riskerna, och 
erbjuder bl.a kultur- och språkträning, stöd i utlandet, samt hjälper med både 
administrativa och praktiska arrangemang. Trots det finns det alltid risken att det 
uppstår anpassningssvårigheter som kan förstöra hela uppdraget. Undersökningar 
som gjorts visar att det tar upp till 12 veckor före expatriaten kan uppnå sin 
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normala produktivitet
6
, och detta påverkar ju naturligtvis då också prestationerna 
och hela kommenderingens framskridande. M.a.o är redan detta en orsak att 
verkligen satsa på förvaltningen, knappast vill något företag att uppdragstiden 
slösas på byråkrati med utlandets myndigheter eller med andra till arbetet 
orelevanta saker, då man istället kunde vara i full fart med arbetsuppgifterna. 
Skatteförvaltningen, Pensionsskyddscentralen och Folkpensionsanstalten erbjuder 
gott om information gällande utlandsarbete, men informationen är stundvis väldigt 
utspridd, och företag som är ovana med utlandskommenderingar bör bekanta sig 
med saker gällande beskattningen och sociala tryggheten m.m i god tid före om de 
vill undvika onödiga problem och stress. 
9.2 Förslag till vidare forskning 
Marja Tahvanainen, som forskar i utlandskommenderingar vid Helsingfors 
Handelshögskola, sade i en intervju åt Forum för ekonomi och teknik 9-2008, att 
”inte kan ett företag etablera verksamhet utomlands utan att skicka ut folk”7 och 
visst är det så, därför tror jag att man också i framtiden kommer att behöva forska 
vidare inom området. Framförallt tycker jag man borde forska i saker som hur 
man skall mäta avkastningen i kommenderingar där en stor del av värdet är 
immateriell, d.v.s den kommenderades ökade kunskap och erfarenhet. Jag 
föreslog detta åt respondenterna som jag intervjuade vid Wärtsilä, och de 
samtyckte. 
9.3 Egna kommentarer gällande arbetets utförande 
Syftet med mitt lärdomsprov var att skapa ett informationspaket som är tillräckligt 
djupt för att kunna fungera som exempelvis en handbok gällande det 
administrativa förfaringssättet vid utlandsarbete.  
                                                 
6
 Lomax 2004, 258 
7
 Forum för ekonomi och teknik, 9-2008 
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Internationell personalstyrning och utlandsarbete är båda väldigt breda områden, 
och jag ville inte fördjupa mig alltför mycket i någondera, eftersom arbetet kunde 
ha blivit för allmänt. Jag är nöjd över att jag kunde framodla ett informationspaket 
som är ”smalt och djupt” men samtidigt förklarar den stora bilden så pass bra att 
den som läser arbetet kan förstå helheten. Jag tror att företag som funderar över 
dessa saker gällande utlandsarbete kan ha praktisk nytta av mitt lärdomsprov. 
Stundvis var det en utmaning att hitta rätt information, eftersom mycket av 
informationen gällande ex. beskattning och social trygghet var mycket utspridd, 
och inte heller alltid tillgänglig på svenska.  
Jag skulle gärna ha använt fler figurer och modeller, för att göra saker gällande 
beskattning och social trygghet mera åskådliga men beklagligt nog fanns de 
tillgängliga bara på finska.  
Jag ville framföra även de ”tyngre” delarna av lärdomsprovet på ett lättläst sätt, 
men det är svårt eftersom dessa saker trots allt är ganska komplicerade och 
tunglästa. Jag är själv nöjd med mitt arbete, och tycker att det informationspaket 
som jag insamlat har ett stort värde, framför allt för finländska företag som inte 
talar så bra finska, men också för alla andra som är intresserade av ämnet och 
hellre läste om det på svenska. 
Intervjun vid Wärtsilä varade i 114 minuter. Intervjun utfördes utan pauser och 
utan störningar. Intervjun var en så kallad öppen intervju, jag hade skrivit ner 
frågor men ställde inte nödvändigtvis alla frågor en efter en som de stod på 
pappret, eftersom diskussioner och svar ibland svarade på flera frågor på samma 
gång. Intervjufrågorna finns listade i bilaga 1. 
Själva intervjun utförde jag i ett tidigt skede av lärdomsprovet, och det hjälpte mig 
styra mitt arbete framåt. Att få höra hur saker är i praktiken är alltid intressant. 
Skulle jag ha utfört intervjun i ett senare skede kunde jag kanske ha ställt frågor 
som integrerat sig bättre. Jag är mycket tacksam åt Pia KallioSaari och Jukka 
Kauppinen som tog tid ur sin arbetsdag för att svara på mina frågor.
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BILAGA 1 
 
INTERVJUFRÅGOR 
Almänna frågor 
1. Presentation av respondenterna; namn, titel, utbildning, arbetserfarenhet 
och hur länge har ni jobbat på Wärtsilä? 
2. Presentation av företaget; Berätta om företaget från er egen synvinkel. 
3.  Wärtsiläs HR, hur är er organisation uppbyggd?  
4. Följdfråga; lokala och internationella avdelningar?  
5. Hur betydande roll har personalförvaltningen i företaget?  
6. Följdfråga; deltar HR i strategiska möten om företagets framtid? 
7. Företagets humankapital; hur betydelsefullt är det? 
8. Följdfråga; berätta om det, berätta om er humana kompetens 
9. Följdfråga; Vad gör ni för att attrahera och bibehålla kompetens? 
10. Följdfråga; hur ser framtidsutsikterna ut? 
Utlandskommenderingar i Wärtsilä 
11. Vilka är syftena att skicka ut en anställd? 
12. Hurudana är deras profiler? 
13. Följdfråga; hur positioneras de? 
14. Hur väljs de? 
15. Följdfråga; hur mäter ni lämplighetsgrad? 
16. Vart skickas folk, vilka skillnader i uppdragen finns det beroende på 
länderna? 
17. Hur förbereder ni medarbetaren?  
18. Vilket stöd har den kommenderade under uppdraget? 
19. Vad händer då han eller hon återvänder? 
20. Har ni speciella tillvägagångssätt för medarbetare med familj? 
21. Hurudana kontrakt gör ni? 
22. Hur beräknas kompensation? 
23. Får ni hjälp av stödorganisationer eller staten? Söker ni ex. lättnader? 
BILAGA 1 
 
24. Berätta om vanliga problem och utmaningar vid utlandskommenderingar. 
25. Hurudana erfarenheter har ni? 
26. Hur mäter ni avkastningen på kommenderingar? 
27. Vad anser ni on lagstiftnings- och beskattningsskillnader mellan Finland 
och andra länder? 
28. Får medarbetaren behålla sin arbetsplats vid hemkomsten? 
 
 
 
 
